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Denne rapport handler om indførelse af serviceassistenter på sygehuse, hvor faggrænser
mellem portører og rengøringsassistenter nedbrydes som led i at opnå øget effektivitet og
besparelser via en mere fleksibel og smidig organisering af servicearbejdet. Serviceas-
sistentidéen rummer potentielt muligheder for at mindske (køns)arbejdsdelingen. Derved
kan især rengøringsassistenternes jobs, der er præget af ensidigt, gentaget arbejde, lav løn
og lav status, udvikles, mens portørerne kan opnå mindre tungt og fysisk belastende
arbejde. De hidtidige erfaringer med serviceassistentprojekter på sygehuse har dog vist, at
omstillingerne har skabt konflikter og stor utilfredshed især fra portørgruppen, som
oplever, at udviklingen af rengøringsassistenternes arbejde er sket på deres bekostning.
I projektet analyseres, hvilke muligheder og vanskeligheder der er for, at den aktuelle
nedbrydning af faggrænser på sygehusene fører til forbedringer af begge faggruppers
arbejdsmiljø. På den baggrund fokuseres i rapporten på, hvilke krav de to traditionelt
kønsdominerede faggrupper stiller til arbejdet og hvilke muligheder og vanskeligheder, der
har været for, at grupperne har kunnet gennemsætte disse krav i serviceassistentpro-
jekterne.
Rapporten bygger på empiriske studier af serviceassistentprojekterne på 4 sygehuse. Ar-
bejdsmarkedets (køns)arbejdsdeling, sygehusenes bureaukrati og interne konflikt- og
forhandlingsprocesser samt uformelle sociale processer mellem og i faggruppefællesskaber
udgør vigtige forståelsesrammer for analyserne af de to faggruppers krav til arbejdet og
gennemsættelse af samme.
Vores analyser af serviceassistentprojekterne illustrerer, at det ikke er ligetil at opnå et
godt arbejde for begge faggrupper. De to faggrupper har med baggrund i forskellige
arbejdserfaringer meget forskellige krav til arbejdet, som umiddelbart kun vanskeligt kan
forenes. I rapporten diskuteres, hvorfor begge faggrupper har haft vanskeligt ved at
gennemsætte deres krav til arbejdet ved indførelsen af serviceassistenter.
Sygehusledelsernes intensiveringsmål samt ledelsesinteresser i at nedbryde faggrænser og
ikke arbejdsdelingen er væsentlige vanskeligheder for, at serviceassistentprojekterne fører
til et godt arbejde for begge faggrupper. Hertil kommer manglende medarbejderindflydelse
i omstillingerne samt sygehuses stærke faggrænser og hierarki. I rapporten peges på, at
der potentielt findes muligheder for, at serviceassistentprojekterne fører til et godt arbejde
for begge grupper, men at disse ikke udnyttet i de konkrete projekter.
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Forord
En gang imellem sker det
Altfor tit er jeg for træt
af alt det jeg ikke når
men en gang imellem sker det
at det store hus trækker vejret så roligt
at det blir muligt at stoppe op
så hører jeg
at mennesker stadig kan nå hinanden
så ser jeg
at de levende kan leve
og at de døende kan dø
så mærker jeg
at mit eget liv og min egen død
ikke behøver være i krig med hinanden
en gang imellem sker det
at hospitalet er så tæt
på jorden
på glæden
og på smerten
at jeg ikke ønsker
at arbejde andre steder end her
(af Lene Malmstrøm)
En stor tak til de serviceassistenter, rengøringsassistenter/husassistenter og portører som
har brugt tid på at indvie os i deres arbejde og fremtidsønsker. Også tak til de sygehusle-
delser der har givet os lov til at bruge medarbejdernes arbejdstid til interviewene.
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Kapitel 1
Indledning og indføring i problemfelt
Indledning
Dette projekt tager udgangspunkt i omstillinger i servicearbejdet, der aktuelt finder sted på
flere af landets sygehuse. Omstillingerne omfatter en sammenlægning af rengøringsassi-
stenters og portørers arbejdsopgaver under en ny stillingsbetegnelse: Serviceassistenter.
Stort set alle de hidtidige rengørings- og portørjob omdannes herved til
serviceassistentstillinger. Sygehusledelsernes hensigt er derfor, at de nuværende
rengøringsassistenter og portører skal omstille sig til at indgå i jobbet som servi-
ceassistenter. Det betyder, at rengøringsassistenter nu også skal forflytte og transportere
patienter, mens portører også skal moppe gulve og rense toiletter. Varetagelse af
køkkenopgaver i tilknytning til afdelingerne bliver også på flere sygehuse en del af
serviceassistenternes funktion. Indførelse af serviceassistenter medfører derfor store
ændringer i arbejdets indhold for både rengøringsassistenter og portører på sygehuse, hvor
arbejdet jo ellers traditionelt er opdelt af skarpe faggrænser. Samtidig med indførelse af
serviceassistenter ændres organiseringen af servicearbejdet gennem etablering af delvist
selvstyrende grupper eller anden form for gruppeorganisering.
Indførelse af serviceassistenter er aktualiseret af besparelses- og effektiviseringskrav i
sygehus sektoren samtidig med krav til bedre kvalitet i patientplejen og patientservicen
(mindre ventetid, møde med færre "ansigter" for den enkelte patient m.m.). Sygehusledel-
serne har især anvendt nedskæringer i personalet og udliciteringer af jobområder som
midler til at modsvare disse besparelses- og effektiviseringskrav. Disse tiltag harmonerer
dog generelt dårligt med krav om øget kvalitet i patientplejen, som er blevet et vigtigt
element i den øgede konkurrence sygehusene imellem efter indførelse af det frie
sygehusvalg. Sygehusledelserne har derfor behov for tiltag, hvor de forskellige krav kan
forenes. Derfor ser sygehusledelserne serviceassistenter som et nyt redskab til at etablere
en mere fleksibel og smidig organisering af servicearbejdet, hvor nedbrydning af faggræn-
ser er et vigtigt element. Nedbrydning af faggrænser er imidlertid ikke et isoleret
sygehusanliggende. Jagten på medarbejdere, som fleksibelt kan varetage flere typer af
opgaver på tværs af hidtidige faggrænser ser vi som en del af en større tendens, der også
forgår i industrien.
Rengøringsassistenternes og portørernes fagforeninger har været centrale aktører i
udviklingen og implementeringen af serviceassistentprojekterne. Fagbevægelsen har set
indførelsen af serviceassistenter som et alternativ til sygehusledelsernes planer om at opnå
besparelser gennem udlicitering og andre typer af rationaliseringer - et alternativ, der ikke
kræver umiddelbare afskedigelser, og som samtidig indeholder arbejdsmiljøpotentialer for
medarbejderne.
I et arbejdsmiljøperspektiv kan der være både fordele og ulemper forbundet med
indførelsen af serviceassistenter. Set udefra rummer indførelsen mulighed for et brud med
en arbejdsdeling, der fremkalder en række arbejdsmiljøproblemer bl.a. på grund af de
smalle jobfunktioner og ulige fordeling af arbejdsmæssige privilegier mellem de to
faggrupper.
Rengøringsassistenterne har ensidigt, gentaget arbejde med stramme fastlagte arbejds-
planer, hvorimod portørerne har større variation og mere frihed i arbejdet, fordi de
bevæger sig rundt på hele sygehuset og har større mulighed for at prioritere mellem deres
arbejdsopgaver. Serviceassistentarbejdet muliggør et arbejdsmiljømæssigt og uddannelses-
mæssigt løft for rengøringsassistenterne. For portørerne er der set udefra ligeledes
arbejdsmiljøfordele i form af mulighed for ergonomisk variation og reducering i antallet af
tunge løft. For begge faggrupper rummer gruppeorganiseringen desuden under de rette
betingelser mulighed for større selvbestemmelse i eget arbejde. De to faggrupper har
reageret meget forskelligt på det at skulle være serviceassistenter. I praksis har det vist
sig, at portørerne bestemt ikke er vilde med idéen om at blive serviceassistenter. Por-
tørerne har på flere sygehuse reageret med voldsom modstand og kraftige protester. Det
har blandt andet givet sig udtryk gennem arbejdsnedlæggelser og massive opsigelser.
Hovedparten af rengøringsassistenterne har derimod været mere positive overfor at blive
serviceassistenter.
Et centralt dilemma i indførelsen af serviceassistenter er, at det ser ud som om, at
udviklingen af rengøringsassistenternes arbejde sker på portørernes bekostning. At
udviklingen af en faggruppes arbejde sker på en anden faggruppes bekostning er et ge-
nerelt problem i mange omstillinger, der bryder med faggrænser mellem kønsdominerede
faggrupper. Kønsarbejdsdelingen betyder nemlig, at ufaglærte kvinders arbejdsmiljø ofte
udvikles ved, at kvinderne får del i de arbejdsfunktioner og privilegier, der hidtil har
været forbeholdt mandegrupperne. Det udfordrende ved serviceassistentprojekterne er i
den forbindelse at undersøge, om - og givet fald hvordan - omstillingen kan føre til et
godt arbejde for begge faggrupper.
Da indførelse af serviceassistenter medfører omfattende ændringer af de to implicerede
faggruppers arbejde, er det ikke fyldestgørende at analysere ændringerne udfra enkeltbe-
lastninger i arbejdsmiljøet, men derimod ud fra et arbejdsmiljømæssigt helhedsperspektiv.
Rengøringsassistenternes og portørernes tydelige forskellige reaktioner har stillet os
nysgerrige overfor at undersøge, om de to faggrupper har forskellige krav til, hvad der gør
et arbejde godt, og hvordan arbejdet som serviceassistenter tilgodeser disse krav.
Kønsperspektivet er underprioriteret i dansk arbejdsmiljø- og arbejdslivsforskning samt i
forskning om organisationsforandringer i øvrigt. Blandt andet har den hidtidige diskussion
om det gode eller udviklende arbejde ikke i særlig stor udstrækning omfattet et
kønsperspektiv. Især svenske og norske undersøgelser viser, at kvinder og mænd set som
grupper på grund af deres forskellige socialisering og typiske arbejdsopgaver har for-
skellige erfaringer med og ønsker til arbejdet og til, hvordan arbejdet bør udvikles. Det er
derfor vigtigt at tage højde for disse forhold i omstillingsprocesser, der omfatter
nedbrydning af faggrænser mellem kønsdominerede faggrupper for at tilstræbe, at alle -
både mænd og kvinder - videst muligt opnår et godt arbejde. Serviceassistentprojekterne
er et godt eksempel til at belyse og forstå de konflikter, der kan opstå ved sådanne
omstillinger. Vi ser derfor sygehusenes serviceassistentprojekter som en god mulighed for
at analysere portørernes og rengøringsassistenternes formulering af krav til arbejdet og
deres muligheder for at fremføre og gennemsætte disse krav i omstillingsprocessen. Det er
interessant i forhold til at belyse, hvordan de eksisterende omstillinger i sygehusenes
servicearbejde kan udnyttes til at skabe bedre arbejdsmiljø- og arbejdsforhold for både
portører og rengøringsassistenter.
Det leder os til følgende problemformulering:
Hvilke muligheder og vanskeligheder er der i serviceassistentprojekter for, at
nedbrydning af faggrænser mellem portører og rengøringsassistenter fører til et godt
arbejde for begge grupper?
Vi vil belyse problemstillingen ved hjælp af et casestudie foretaget på fire danske
sygehuse, der har indført serviceassistenter: Roskilde Amtssygehus i Køge, Odense
Universitetshospital, Grenaa Centralsygehus og Århus Kommunehospital.
I metodekapitlet vil vi mere præcist definere, hvad vi forstår med udtrykket et godt
arbejde, fordi vores forståelse og anvendelse heraf har betydning for vores valg af teori og
metode. Vi argumenterer her for, at et godt arbejde ikke er noget man bare får, men
noget faggrupperne opnår ved at formulere og gennemsætte deres krav til arbejdet i en
række konflikt- og forhandlingsprocesser på arbejdspladsen. I analysen af faggruppernes
krav til arbejdet har vi valgt at fokusere på arbejdets indhold og organisering, fordi det er
de områder, som serviceassistentfunktionerne ændrer.
På sygehuse skelnes mellem rengørings- og husassistenter, der dog altovervejende har
samme arbejdsfunktioner1. Vi benytter kun betegnelsen rengøringsassistenter, da den
tydeligst betegner arbejdsfunktionerne, og fordi gruppernes arbejdsopgaver og arbejds-
forhold ligner hinanden så meget, at vi ikke mener, en skelnen vil nuancere analyserne
væsentligt.
1
 Rengøringsassistenterne er ofte organiseret i Kvindeligt Arbejderforbund (KAD), mens husassistenterne
generelt er organiseret i Forbundet af Offentligt Ansatte (FOA). På nogle sygehuse har husassistenterne især
varetaget rengøringen på sengeafdelingerne, mens rengøringsassistenterne har taget sig af områder med mindre
patientkontakt (gangarealer, kontorer m.v.). Stillingsbetegnelsen afhænger også, af hvilket fagforbund
rengørings- og husassistenterne har været i før ansættelsen på sygehuset.
Pr oj ektopby gning
Vores problemstilling lægger op til en analyse af, hvordan to kønsdominerede faggrupper
har oplevet det at skulle være serviceassistenter som fordrende eller hæmmende for et
godt arbejde.
Besvarelse af problemformuleringen baseres både på empiri og teori/sekundær empiri. Vi
har hovedvægt på empirien, da vi mener, at besvarelsen kræver de to faggruppers egne
beskrivelser af, hvordan de oplever arbejdet og omstillingerne. Vores teori og sekundær
empiri bruges især til at underbygge og diskutere vores empiriske undersøgelser.
I det følgende vil vi kortfattet redegøre for projektets opbygning og formålene med de
enkelte kapitler
Kapitel 2: Metode
I kapitel 2 præsenterer vi den anvendte metode og herunder vores forståelse af et godt
arbejde, der danner rammerne for den måde, hvorpå vi besvarer problemformuleringen.
Endvidere præsenteres og diskuteres vores indsamling og fortolkning af empirien og
endelig begrundes valg af den anvendte teori og sekundære empiri.
Kapitel 3: Arbejdsdeling og faggruppefællesskaber som baggrund for krav til arbejdet
Kapitel 3 om arbejdsdeling og faggruppefællesskaber har til formål at belyse centrale
overordnede strukturer, som danner ramme for de krav, faggrupperne stiller til arbejdet
og ligeledes for, hvordan kravene gennemsættes. Den samfundsmæssige kønsarbejdsdeling
er vigtig i denne sammenhæng, fordi den væsentligt påvirker faggruppernes muligheder
for og vanskeligheder ved at formulere og gennemsætte deres krav til arbejdet.
Udover at behandle kønsarbejdsdelingen på et samfundsmæssigt niveau, ser vi i kapitlet
også på, hvordan kønsarbejdsdelingen sætter sig igennem på virksomhedsniveau. Vi
beskriver dels, hvordan kønsarbejdsdelingen har nogle arbejdsmiljøkonsekvenser og dels,
hvordan kønsarbejdsdelingen præger den måde, hvorpå mænd og kvinder indgår i
kollegiale relationer på arbejdspladsen. Disse forhold har betydning for faggruppernes
arbejdserfaringer og derved også betydning for faggruppernes krav til arbejdet og gennem-
sættelsen heraf.
Kapitel 4: Opbrud i sygehusbureaukratiets arbejdsdeling
I kapitel 4 går vi ind i en diskussion af den arbejdspladskontekst, serviceassi-
stentprojekterne gennemføres i. Problemformuleringens spørgsmål om mulighederne og
vanskelighederne for, at faggrupperne opnår et godt arbejde betyder, at vi har brug for at
kende til de særlige rammer, sygehusbureaukratiet sætter for faggruppernes deltagelse i
konflikt- og forhandlingsprocesser på sygehusene, i hvilke deres krav gennemsættes.
Herudover diskuteres sygehusledelsernes formål med at indføre serviceassistenter. Denne
diskussion er vigtig for at analysere de vanskeligheder og muligheder, der ligger i servi-
ceassistentprojekterne i forhold til at skabe et godt arbejde for begge faggrupper.
Kapitel 5: De tofaggruppers reaktioner på serviceassistentprojekter
I kapitel 5 tager vi fat på behandlingen af vores empiri. Vi giver her et overbliksbillede af
forskelle og ligheder i sygehusenes modeller for indførelse af serviceassistenter. Empiribe-
handlingen i kapitel 5 går dels på at afklare, hvordan faggruppernes arbejde ændres som
følge af serviceassistentprojekterne og dels på at beskrive, hvordan omstillingerne er
foregået på de enkelte sygehuse. Denne viden bruger vi i forbindelse med at undersøge
faggruppernes forskellige reaktioner på serviceassistentarbejdet, hvilke krav til arbejdet, de
har formuleret og hvilke, de har fået opfyldt eller mistet ved omstillingerne.
Kapitel 6: Faggruppernes krav til arbejdet
Kapitel 6 er det analysekapitel, hvori vi indkredser hvilke krav, faggrupperne stiller til
arbejdet. Vi søger at besvare, hvorvidt disse krav stemmer overens med den nuværende
indførelse og udformning af serviceassistentprojekterne.
Kapitlet er opdelt i to dele, der omfatter henholdsvis rengøringsassistenternes og
portørernes krav til arbejdets indhold og organisering. For begge faggrupper diskuterer vi
muligheder og vanskeligheder i forhold til at gennemsætte deres krav til arbejdet i omstil-
lingerne.
Kapitlets tyngde ligger i det empiriske materiale, som vi undervejs underbygger og
diskuterer i forhold til teori og sekundær empiri.
/ Kapitel 7 afsluttes med en sammenfatning og konklusion
Kapitel 2
Metode
"Det er meget vigtigt I forstår det"
(Serviceassistent, tidl. rengøringsassistent)
Kapitel 2
Metode
Et godt arbejde er et centralt begreb i vores problemformulering. Begrebet danner
udgangspunkt for den måde, hvorpå vi har valgt at besvare problemformuleringen -
empirisk og teoretisk.
Med anvendelsen af udtrykket et godt arbejde tager vi udgangspunkt i et bredt arbejdsmil-
jøbegreb. Vi ønsker ikke at studere enkeltbelastninger i arbejdsmiljøet (f.eks. portørernes
tunge løft eller rengøringsassistenternes arbejdsstillinger), fordi store organisatoriske
omstillingsprocesser som indførelse af serviceassistenter giver lejlighed til mere grund-
læggende ændringer i arbejdet og arbejdsforholdene, der kan forbedre arbejdsmiljøet. Med
et godt arbejde kan vi således anlægge et helhedsperspektiv på arbejdsmiljøet.
Dette kapitel omfatter først en redegørelse for vores forståelse og brug af et godt arbejde.
Et grundlæggende element i vores forståelse og brug af begrebet er, at et godt arbejde
hænger sammen med de krav, faggrupperne stiller til arbejdets indhold og organisering.
Det betyder, at det bliver væsentligt i vores besvarelse af problemformuleringen at
undersøge portørers og rengøringsassistenters krav til arbejdet og lige så vigtigt at under-
søge, hvordan grupperne har formået at gennemsætte disse krav i serviceassistentpro-
jekterne. Hvordan vi empirisk undersøger disse krav og muligheder for gennem sættelse af
kravene, beskrives og diskuteres i empirimetoden.
Faggruppernes krav til arbejdet præges af de samfundsmæssige rammer. Blandt andet
sætter kønsarbejdsdelingen rammer for hvilke krav, faggrupperne stiller til arbejdet, og
hvordan kravene fremsættes. Kravene skabes imidlertid også udfra faggruppernes erfarin-
ger med arbejdet både på de enkelte virksomheder og inden for sygehussektoren. Det er
baggrunden for, at vi mener, at krav til arbejdet er betinget af en række forhold på for-
skellige niveauer (bl.a. samfunds-, virksomheds- og gruppeniveau). Derfor inddrager vi
teori og sekundær empiri på disse tre niveauer til at forklare, hvad der sætter rammer for
gruppernes krav til arbejdet og for gruppernes muligheder for at gennemsætte kravene.
Begrundelser for valget af disse teorier og sekundær empiri redegør vi for sidst i kapitlet.
2.1 Et godt arbejde
I dette afsnit gør vi rede for, hvordan vi adskiller os fra konsoliderede begreber om "Det
Gode Arbejde" og "Det Udviklende Arbejde".
Som beskrevet i indledningen har indførelsen af serviceassistenter på sygehuse ikke været
problemfri. Blandt andet har portørerne og rengøringsassistenterne reageret meget forskel-
ligt på at skulle være serviceassistenter. Det betyder, at vi har brug for en forståelse af et
godt arbejde, der kan rumme forskelle i gruppers egenforståelse af, hvad der er godt i
arbejdet.
Et godt arbejde fremfor Det Gode og Det Udviklende Arbejde
Mange har beskæftiget sig med diskussionen om, hvad der gør et arbejde godt og
udviklende. Diskussionen er blevet tilnærmet både af arbejdslivsforskere, arbejdsgivere og
fagbevægelse, f.eks. via begreber som Det Gode Arbejde, Det Udviklende Arbejde
(DUA)1 og Human Resource Management (HRM)2. Fælles for begreberne Det Gode
Arbejde og Det Udviklende Arbejde er opstillingen af en række alment gældende forhold i
arbejdet, der skal være opfyldt, for at arbejdet kan siges at være godt eller udviklende. I
LO's Idé-oplæg står:
"Et Udviklende Arbejde betyder, at arbejdet hverken er fysisk eller psykisk
nedbrydende, at arbejdet giver muligheder for at anvende og udvikle evner og
viden - og at der er mulighed for stadig efteruddannelse og videreuddannelse, at
de ansatte har indflydelse på arbejdet og på arbejdets fremtidige udvikling, at der
er mulighed for social kontakt og samarbejde i arbejdet, at arbejdspladsen er tryg
og velfungerende, at den enkelte kan se en mening med det, han eller hun
producerer: Produktet skal medvirke til en positiv udvikling af samfundet herunder
undgåelse af skadelige miljøpåvirkninger og at de ansatte får indflydelse på
arbejdstidens placering." [LO, 1991, s. 19].
Også flere arbejdslivsforskere har givet deres bud på idealforestillinger om hvilke forhold
i arbejdet, der skal være opfyldt, eller dimensioner, der skal være dækket, for at arbejdet
kan siges at være godt og udviklende3. Hvid og Møller kommer i deres bog "Det ud-
viklende arbejde" frem til en længere liste over, hvad arbejdet "skal kunne" for at være
udviklende, omend de angiver, at det ikke er muligt at beskrive præcist, hvad det ud-
viklende arbejde er, fordi det afhænger af individet, det konkrete arbejde og arbejds-
pladsen [Hvid og Møller, 1992]. Listen omfatter bl.a. mulighed for at give den enkelte et
Det Udviklende Arbejde er en videreudvikling af begrebet om Det Gode Arbejde især baseret på et
samarbejde mellem LO og arbejdslivsforskere. Hvor Det Gode Arbejde er defineret med udgangspunkt i en
medarbejdersynsvinkel er Det Udviklende Arbejde et konsensusbegreb, der i højere grad søger at forene ledelses-
interesser, medarbejderinteresser og samfundsmæssige interesser. Udvikling af DUA-begrebet skal ses i
sammenhæng med nyere produktionskoncepter, der har stigende fokus på udnyttelse af de menneskelige
ressourcer. LO's DUA-begreb blev lanceret i begyndelsen af 1990'erne som et forsøg på at imødekomme de
nye tendenser på arbejdsmarkedet, der går i retning af opblødning af arbejdsdelingen og øgede krav til de
ansattes kvalifikationer. Målet er bl.a. at etablere et grundlag for fagbevægelse til at påvirke de aktuelle udvik-
lingstendenser på en række virksomheder og derved fremme arbejdstagernes interesser heri. [Bottrup, 1992].
LO's DUA-strategi er kraftigt inspireret af såvel den svenske fagbevægelse som af industri sociologer.
HRM er en samlet betegnelse for personaleledelsesstrategier og omhandler derfor mere virksomhedens
udnyttelse af medarbejderne end medarbejdernes gode arbejde. Konceptet Human Resource Management blev
formuleret i USA i begyndelsen af 1980'erne. Filosofien i HRM er, at en organisations væsentligste ressource
er medarbejdernes engagement, viden og indsigt, fordi medarbejderne er forudsætning for organisationens
aktivitet, udvikling og overlevelse. [Bering, Jakobsen m.fl., 1995].
3
 Arbejdslivsforskernes bud på Det Udviklende Arbejde er ikke som fagbevægelsens DUA-begreb begrænset
af en bestemt arbejdsmarkedsmæssig kontekst med specifikke rammer for udviklingen af begrebet, fordi
fagbevægelsen skal bruge begrebet i sammenhænge, der fordrer samarbejde med arbejdsgiversiden. Arbejds-
livsforskernes opstiller derfor i højere grad mere idealistiske og grundlæggende krav til arbejdet. [Bottrup,
1992].
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rigt arbejdsliv med varieret arbejde, forbedre virksomhedernes produktivitet og være basis
for udvikling af en ny solidaritet, der respekterer den enkeltes ret til at udvikle sig i sin
retning, og som fastholder den enkeltes ansvar overfor fællesskabet. [Hvid og Møller,
1992]. I "Det udviklende arbejde" foregår diskussionen på et overordnet generelt niveau,
hvor det udviklende arbejde ses som et nøglebegreb for et bæredygtigt velfærdssamfund.
Hvid og Møller har med dette projekt ikke ambition om at opstille konkrete anvisninger
på, hvordan bestemte jobtyper kan gøres til det udviklende arbejde. Derfor er det
vanskeligt at omsætte Hvid og Møllers diskussion til konkrete anbefalinger om, hvordan
faggrænsenedbrydning kan føre til et godt arbejde.
Hvor der i begrebet om Det Gode Arbejde opstilles en række absolutte krav til arbejdet4
er der i Det Udviklende Arbejde større fokus på medarbejdernes øgede medbestemmelse
på virksomhedsinterae spørgsmål. Det drejer sig bl.a. om inddragelse i spørgsmål
vedrørende eget arbejde og arbejdets fremtidige udvikling. Begrebet om Det Udviklende
Arbejde kan derfor siges at rumme mulighed for, at medarbejdergruppen er med til at
definere og udvikle arbejdet. Begrebet rummer dog ikke, at der kan være forskel på
forskellige medarbejdergruppers krav til arbejdet.
Arbejdspsykologen Gert Graversen opererer på baggrund af et grundigt litteraturstudie om
arbejdets betydning, kvalitet og udformning med fem overordnede dimensioner, som han
mener har betydning for arbejdets kvalitet. Dimensionerne er kontrol, kvalifikation,
kontakt, helhed og sammenhæng mellem arbejde og tilværelse. [Graversen, 1992].
At disse overordnede forhold og dimensioner i arbejdet kan bidrage til at skabe et godt og
udviklende arbejde er svært at være uenig i. Imidlertid mener vi ikke, at vægtningen og
den konkrete udformning af de enkelte forhold er alment gældende. Eksempelvis vil de
fleste nok være enige i, at det er godt at have kontakt med andre mennesker på arbejdet,
men i hvilken udstrækning og på hvilken måde, denne kontakt skal foregå, vil højst
sandsynligt variere meget fra person til person.
De skitserede begreber om Det Gode eller Udviklende Arbejde har et normativt element i
sig, fordi rækken af alment gældende forhold pr. definition opfattes som både positive og
væsentlige for den enkelte. Livsformsanalyser problematiserer dette ved at fremhæve, at
krav til arbejdet samt oplevelse og vurdering af arbejdet er tæt forbundet med gruppers
livsformer5. Eksempelvis kan bærere af en lønarbejderlivsform opleve arbejdskrav om
udvikling, engagement og medansvar som en væsentlig kilde til utilfredshed, stress og fru-
stration. [Thaulow, 1994]. Det kunne lede frem til en anbefaling af at se et godt arbejde
som et subjektivt begreb, der afhænger af den enkeltes specifikke ønsker og krav til arbej-
det. Imidlertid kan den subjektive tilgang let bruges i en reaktionær forstand til at bevare
tingenes tilstand. Den subjektive tilgang kan nemlig bruges til at legitimere, at eksempel-
Helge Hvid når frem til følgende krav til Det Gode Arbejde: "1 . De sociale relationer på arbejdspladsen
skal være gode. 2. Arbejdet skal være meningsfuldt. 3. Individuelle udviklingsmuligheder. 4. Social tryghed".
[Hvid, 1990, s. 50-51].
5
 For eksempel har Thomas Højrup i "Det glemte folk" (1983) om livsformsanalyse og Lone Rahbek
Christensen i "Hver vore veje" (1987) beskæftiget sig med menneskers forskellige syn på arbejde og forholdet
mellem arbejde og fritid.
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vis ansatte med ringe indflydelse i arbejdet forbliver at have ringe indflydelse udfra en
argumentation om, at de netop ønsker disse arbejdsforhold. På den måde kan udvikling af
arbejdsforhold bremses.
Et godt arbejde på gruppeniveau
Når vi har valgt at tage udgangspunkt i et godt arbejde fremfor i de mere konsoliderede
begreber skyldes det først og fremmest, at begreberne med udgangspunkt i det enkelte in-
divids krav til arbejdet har ambition om at kunne sige noget generelt om det gode eller
udviklende arbejde for alle arbejdere i alle jobs. Fastlagte begreber om Det Gode og
Udviklende Arbejde har tendens til at tilsløre, at der kan være uenighed og konflikter
mellem ledelse og medarbejdere, mellem forskellige arbejdergrupper samt internt i arbej-
dergrupper om, hvad der gør et arbejde godt. Som Pernille Bottrup skriver i sin kritik af
Det Udviklende Arbejde:
"Forestillingen om en enig gruppe af arbejdere med fælles interesser, der er fuldt
solidariske med hinanden, er tiltalende, men ikke særlig realistisk" [Bottrup,
1991, s. 130].
LO's og arbejdslivsforskeres anvendelse af betegnelsen Det Gode eller Det Udviklende
Arbejde giver - også sprogligt - anledning til en forståelse af, at der findes en fælles
konsensus blandt alle arbejdere omkring hvilke forhold i arbejdet, der gør arbejdet godt og
udviklende.
Det er en kritisk stillingtagen til denne konsensustankegang, der er baggrunden for vores
forståelse og brug af et godt arbejde, der baserer sig på et faggruppeniveau. Vores
udgangspunkt for denne forståelse er, at der internt i faggrupper er forskellige subjektive
holdninger hos de enkelte personer, der tilsammen danner nogle fælles holdninger og krav
til arbejdet for faggruppen. Vi mener, det er rimeligt at tale om, at faggrupperne i kraft af
deres fælles arbejdserfaringer, arbejdsvilkår og socialisering i arbejdslivet opnår nogle
fælles holdninger og krav til arbejdet. Det skal ses i sammenhæng med, at faggrupperne
er underlagt samme rammer fra kønsarbejdsdeling og virksomhedsorganisation og måske
også har sidestillede erfaringer med arbejdet udenfor den aktuelle virksomhed. Det er
altsammen forhold, som kraftigt er med til at præge de krav, faggrupperne stiller til
arbejdet. Vi uddyber vores forståelse af fagrupper i kapitel 3.
At der er behov for en nuancering i opfattelsen af, at man kan opstille et begreb om det
gode ellr udviklende arbejde, der omfatter alle medarbejdere peger også LO's store APL-
undersøgelse på6. På baggrund af spørgeskemaundersøgelsen konkluderer forskerne, at
6
 Forskere fra Aalborg og Københavns universiteter har fra 1991-1993 udarbejdet en omfattende under-
søgelse af LO-medletnmernes holdninger til bl.a. arbejde, fagbevægelse, velfærdsstat og familie (den såkaldte
APL-undersøgelse (APL står for "Arbejdsliv og Politik set i et Lønmodtagerperspektiv)" [Bild m.fl., 1993a og
Bild m.fl., 1993b] og [Jørgensen m.fl., 1992]. APL-projektet søger bl.a. at kortlægge, hvad LO-medlemmerne
prioriterer i arbejdet samt deres syn på interesseforskelle og -ligheder med kolleger og ledelse. APL-undersøgel-
sens konklusioner bygger på en kvantitativ spørgeskemaundersøgelse af ca. 5400 personer og interview med 36
udvalgte personer. Afrapporteringen fra undersøgelsen er udgivet i samarbejde med LO.
der i dag ikke findes én kultur blandt LO-medlemmerne. I undersøgelsen identificerer for-
skerne 4 væsensforskellige orienteringer i forhold til arbejdet på baggrund af vægtningen
af materielle og immaterielle sider i arbejdet (løn overfor arbejdets indhold, miljø,
arbejdsmiljø og kvalitet) samt af graden af individuel orientering eller solidaritetsfølelse.
[Bild m.fl., 1993a]. Vi mener, at APL-undersøgelsen kan bruges til at sandsynliggøre, at
alle i arbejdergruppen ikke har samme holdning til, hvilke forhold i arbejdet der gør det
godt eller udviklende7.
På denne baggrund mener vi, at det er muligt at betragte rengøringsassistenter og
portører som grupper med fokus på forskelle på disse to gruppers krav til arbejdet.
Når begreberne om Det Udviklende og Det Gode Arbejde er opstillet som alment
gældende, kan de naturligvis heller ikke favne kønsspecifikke forskelle i, hvad mænd og
kvinder mener gør arbejdet godt og udviklende. Hermed ses der i diskussionen om Det
Udviklende Arbejde bort fra, at der på arbejdsmarkedet hersker en kønsarbejdeling, som i
vid udstrækning er betingende for forskellige arbejdsvilkår, arbejdserfaringer, socialisering
i arbejdet m.m. Disse forskelle må forventes at have betydning for, hvilke forhold
henholdsvis mænd og kvinder mener skaber et godt arbejde. Resultaterne fra en konferen-
ce om kvinders arbejdsmiljø afholdt af Arbejdsmiljøfondet i 1995 peger i den forbindelse
på, at der er store forskelle på kvinders og mænds arbejdsforhold og arbejdsmiljø [Korre-
man, 1995]. Det underbygger vores formodning om, at der er forskel på mænds og
kvinders krav til arbejdet, som bl.a. kan forstås ud fra et kønsperspektiv. Konferencens
resultater peger desuden på, at der er en udpræget mangel på et kønsperspektiv i meget
forandringsarbejde og mange arbejdsmiljøundersøgelser. Det aktualiserer vores problem-
formulering.
Fastlagte kriterier for, hvad der gør et arbejde godt, rummer derfor også det problem, at
det let kan få et formynderisk skær [Bottrup, 1991; Bering og Jakobsen m.fl., 1995]. Det
bliver derfor et vigtigt spørgsmål, hvem der skal bestemme, hvad indholdet i det gode og
udviklende arbejde er.
Vi ser det som en afgørende forudsætning, at faggrupperne selv definerer, hvilke forhold i
arbejdet de synes er vigtige for at opnå et godt arbejde.
Det må være afgørende, at medarbejderne opnår indflydelse på selve planlægningen og
implementeringen af arbejdsmæssige forandringer, og at der i ændringsprocessen skabes
rum for, at medarbejderne kan formulere d.v.s fælles identificere, prioritere og fremføre
deres krav til, hvad der gør arbejdet godt. Imidlertid opstår der problemer, hvis de krav,
faggruppernes stiller til arbejdet, indbefatter nogle sundhedsskadelige risici. Et forsknings-
projekt om kvinder i fiskeindustrien peger på, at forhold i arbejdet, der udefra set anses
APL-undersøgelsens resultater må dog tages med en række forbehold især i forhold til undersøgelsens
metode. Konklusionerne om LO-arbejdernes værdier og kultur bygger altovervejende på en kvantitativ
spørgeskemaundersøgelse. Det er yderst vanskeligt at afdække personers holdninger, værdier, opfattelse af arbej-
det m.v. ved hjælp af et spørgeskema, der kun indeholder på forhånd udvalgte svarkategorier. Forskerne sætter
derfor i meget høj grad selv rammerne for respondenternes svar. Metodevalget gør det også meget vanskeligt
at afdække ambivalente holdninger til arbejdet og arbejdsforholdene. Vi mener dog, at APL-undersøgelsen
alligevel sandsynliggør, at LO-medlemmerne ikke kan ses som én gruppe med fælles krav til arbejdet.
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som helbredsskadelige eller belastende kan risikere at være netop de forhold, der gør, at
medarbejderne er glade for deres job. Det kan f.eks. være den rutiniserede del af arbejdet
(f.eks. filettering af fisk), der til trods for at være belastende samtidig er den del, der
opfattes som den håndværksmæssige kunnen og derfor har stor værdi for medarbejderne.
[Olsen m.fl., 1990]. Medarbejdernes kvalifikationer og faglighed må forstås i sammen-
hæng med deres krav til arbejdet, hvorfor man som udefrakommende ikke uden videre
kan forbedre arbejdsmiljøet ved at eliminere de forhold, der er knyttet til medarbejdernes
krav til arbejdet.
Eksemplet underbygger nødvendigheden af medarbejderindflydelse på ændringer, der
berører deres arbejdsforhold og arbejdsmiljø. Samtidig illustrerer det, at et godt arbejde
ikke kan kortlægges uden nøje hensyntagen til medarbejdernes krav til arbejdet, og at det
er vigtigt at anlægge en helhedsbetragtning på arbejdsmiljøproblemer. Eksemplet tydelig-
gør, at det ikke er nok at fokusere på, hvilke krav faggrupperne stiller til arbejdet, men at
man må gå bag om kravene for at finde frem til, om det er det sundhedsskadelige i
arbejdet, de ønsker, eller om kravene udtrykker noget andet (f.eks. at kvinderne vil udføre
håndværkslignende arbejde, men ikke nødvendigvis ensidigt, gentaget arbejde).
En arbejdsmiljøundersøgelse gennemført af Socialforskningsinstituttet og Arbejdsmil-
jøinstituttet viser også, at arbejdsmiljøet skal ses i et helhedsperspektiv. I en række
interviews angav personer med forskellige fysiske lidelser stort set samstemmende psyki-
ske arbejdsmiljøproblemer som den væsentligste årsag til bevægeapparatslidelser fremfor
eksempelvis gentagne bevægelser eller arbejde med løftede arme [Runge, 1996]. Hvis man
fokuserer for entydigt på de fysiske problemer og afgrænser løsningsmulighederne her-
indenfor mistes en meget vigtig del af baggrunden for problemerne.
Et godt arbejde for alle?
I sin argumentation for, hvorfor fagbevægelsen bør satse på etablering af Det Gode
Arbejde som strategi, nævner Helge Hvid i "Fagbevægelsen og det gode arbejde", at man
kan stille krav om det gode arbejde til alle, uden det vil være til skade for nogen [Hvid,
1989]8. Pernille Bottrup slår til lyd for, at det ikke kan lade sig gøre at opfylde alle in-
dividuelle ønsker og krav til det gode/udviklende arbejde. For eksempel kan forbedringer
af nogles arbejde betyde forringelser af andres [Bottrup, 1992].
Arbejdslivsforskere, som opererer med fastlagte kriterier for det gode og udviklende
arbejde pointerer alle, at frivillighed må være et bærende princip for udvikling i arbejdet,
og at der skal være plads til alle og deres forskellige ønsker til arbejdet. Her er der tale
om frivillighed i forbindelse med at deltage og den hastighed hvormed man deltager i
f.eks. ændringsprocesser, organisationsforandringer og jobrotation. Frivilligheden dækker
altså ikke over, at medarbejderne kan have divergerende synspunkter omkring, hvad der
skaber et godt arbejde. I LO's DUA-strategi er udgangspunktet, at alle ønsker udvikling i
Helge Hvid sammenligner krav om Det Gode Arbejde med lønkrav, hvor den begrænsede lønmængde be-
tyder, at store lønstigninger på et område kan betyde lønforringelse eller stagnation på et andet område [Hvid,
1989].
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arbejdet. At der er nogen, som ikke ønsker udvikling, tolkes i LO's idéoplæg om Det
Udviklende Arbejde som tegn på, at nogle grupper er svagere end andre og derfor har
behov for støtte.
"Ideerne om det udviklende arbejde må være et langsigtet mål for fagbevægelsen... Der er
ingen tvivl om, at der skal satses mange ressourcer på at få de mest belastede grupper
med," [LO, 1991, s. 19].
Citatet antyder en holdning til at forstå modstand mod forandring som et problem. Med-
arbejderes modstand mod en given forandring tolkes som en generel modstand mod at
skulle indgå i en forandring, og der bliver derfor ikke vist lydhørhed overfor, at modstan-
den kan være rettet mod nogle konkrete forhold ved forandringen, som sagtens kan være
ganske berettiget.
Der er næppe nogen, der kan være uenig i, at frivillighed er et sympatisk princip. Spørgs-
målet er bare, om denne frivillighed vil være reel, når en enkelt person eller en gruppe
ansatte sætter sig imod en given forandring i arbejdet. På den ene side står arbejdsgiveren,
der har interesse i, at omstillingen kører så smidigt som muligt, og derfor ikke prioriterer
individuelle hensyn til de ansatte. På den anden side kan kollegerne til én eller flere, der
modsætter sig forandring, lægge pres på, fordi de på grund af andres modstand bliver
hindret i at opnå en for dem ønsket udvikling. På den måde kan man sige, at frivilligheds-
princippet (der handler om at deltage) kan være problematisk, endsige uladsiggørligt i for-
bindelse med omstillingsprojekter, der jo som regel involverer mange mennesker, der ofte
har forskellige krav og interesser.
Interne strukturer på en virksomhed har betydning for, hvordan forskellige medarbej-
dergruppers ønsker og krav til arbejdet gennemsættes i ændringsprocesser som f.eks.
serviceassistentprojekterne. Interesseforskelle mellem på den ene side ledelse og den
samlede medarbejdergruppe og på den anden side mellem forskellige medarbejdergrupper
afvejes gennem virksomhedsinterne konflikt- og forhandlingsprocesser. Det er gennem
disse processer, at medarbejdergrupperne opnår forskellige rettigheder og pligter i arbejdet
afhængig af gruppernes styrkeposition i virksomheden.
Forskelligrettede krav til arbejdet betyder, at der må indgås kompromiser mellem ledelse
og medarbejdere og mellem de forskellige faggrupper, som kan skabe en fælles konsensus.
Udover at analysere faggruppernes krav til et godt arbejde bliver det derfor også centralt
at analysere faggruppernes vanskeligheder og muligheder for at gennemsætte disse krav.
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2.2 Empirimetode
2.2.1 Overordnede metodiske overvejelser
Til belysning af projektets problemstilling har vi valgt at lave et casestudie med kontakt til
nuværende serviceassistenter samt de portører og rengøringsassistenter, som ikke ønsker at
blive serviceassistenter. I diskussionen om et godt arbejde slog vi netop fast, at det er en
afgørende forudsætning, at de implicerede faggrupper selv er med til at definere, hvilke
forhold i arbejdet de synes er vigtige for at opnå et godt arbejde. Såfremt der fandtes
udtømmende litteraturstudier eller sekundær empiri om portørers og rengøringsassistenters
krav til et godt arbejde, ville det alligevel ikke være fyldestgørende for besvarelse af vores
problemstilling. Litteraturstudier kan nemlig ikke beskrive de faktorer, der er bestemmen-
de for portørers og rengøringsassistenters muligheder for at gennemsætte kravene i de
konkrete serviceassistentprojekter. Vi mener på denne baggrund ikke, at det er muligt at
pege på, hvilke vanskeligheder og muligheder, der er i serviceassistentprojekterne for, at
faggrænsenedbrydningen kan føre til et godt arbejde for både portører og rengørings-
assistenter uden egentlig kontakt med de berørte grupper og kendskab til de konkrete
serviceassistentproj ekter.
For os at se havde vi valget mellem 3 grundlæggende forskellige analyseniveauer, der har
forskellige metodiske implikationer.
Problemstillingen kan søges belyst ved at undersøge faggruppernes krav til et godt arbejde
med udgangspunkt i individers krav. Som eksempel herpå kan nævnes LO's APL-under-
søgelse, som beskrevet i afsnit 2.1. Her drager forskerne konklusioner om LO-med-
lemmernes krav til arbejdet på baggrund af en kvantitativ spørgeskemaundersøgelse, der
uddybes med enkelte kvalitative interviews. Et væsentligt kritikpunkt af sådanne under-
søgelser på individniveau er, at den arbejdsmæssige kontekst for de enkeltes udsagn kun
vanskeligt kan opfanges. Vi har valgt ikke at foretage biografiske interviews med ud-
gangspunkt i den enkeltes baggrund og livshistorie. Biografiske interviews er gode til at
komme tæt på, hvad der er konfliktfyldt i arbejdet, fordi konflikterne opleves af den
enkelte interviewperson. Metoden er til gengæld mindre velegnet til at anvise handlings-
muligheder rettet mod arbejdspladsen.
Vores forståelse af et godt arbejde tager udgangspunkt i, at faggruppernes forskellige krav
til et godt arbejde i stor udstrækning betinges af deres forskellige arbejdserfaringer.
Desuden afhænger faggruppernes gennemsættelse af krav af, hvordan serviceassistentpro-
jektet konkret er udformet og indført på deres arbejdsplads og dermed f.eks. af, hvilke
privilegier faggrupperne opnår eller tvinges til at afgive i omstillingen. Derfor er det
centralt, at vores metode kan opfange sammenhænge mellem faggruppernes konkrete
arbejdsmæssige og arbejdsmiljømæssige betingelser og deres formulering og gennem-
sættelse af krav til et godt arbejde. Det betyder, at en individorienteret metode bliver
utilstrækkelig til at belyse vores problemfelt.
Vi kunne også belyse problemstillingen med inspiration fra aktionsforskningen, det vil sige
med fokus på gruppers krav. Aktionsforskning er kendetegnet ved, at praktisk handling,
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forsøg (aktion) og udviklingsarbejde står i centrum for de forskningsmæssige refleksioner
og erkendelser. Aktionsforskningsprojekternes mål er at skabe konkrete forandringer i den
studerede virkelighed samtidig med, at forskerne reflekterer teoretisk og metodisk over de
processer, der igangsættes. [Hegland, 1981; Clausen m.fl., 1992; Aagaard Nielsen, 1996].
Aktionsforskningsprojekter foregår typisk i dialog med grupper, som er direkte berørt af
de problemer, der studeres. Her fokuseres ikke på enkeltpersoner. Projekterne tager
udgangspunkt i fællesskaber/grupper og deres krav, hvilket ligger i forlængelse af vores
problemstilling, fordi grupper er de primære aktører i formulering og gennemsættelse af
krav. Samarbejdspartnere er typisk medarbejdergrupper på virksomheder eller fagforbund
og kunne f.eks. være en gruppe af portører og rengøringsassistenter. Aktiviteternes
indhold og form planlægges med stor deltagelse af samarbejdspartnerne. Samarbejdet har
som mål at skabe gensidige læreprocesser for forskere og samarbejdspartnere, hvorved
samarbejdspartnerne fremstår som mere end blot "objekter" for forskernes vidensindsam-
ling.
Aktionsforskningstilgangen har flere metodiske fordele i forhold til at belyse vores
problemformulering. I aktionsforskning giver samarbejdet mellem forskere og deltagere
gensidigt udbytte og "delt viden". Et samarbejde bliver derved vedkommende for ren-
gøringsassistenter og portører, fordi det bidrager til at ændre forhold, grupperne oplever
som problematiske i deres dagligdag. Et sådan tæt samarbejde giver god anledning til at
opnå et nært og nuanceret kendskab til gruppernes krav og mulighederne for at gennem-
sætte disse, fordi gensidighed må forventes at give en større grad af tillid og åbenhed.
Desuden giver et aktionsforskningsinspireret projekt de bedste betingelser for at opstille
nye udviklingsmuligheder for serviceassistentprojekterne, fordi medarbejdernes indgående
erfaringer med arbejdet og sygehuset meget direkte kommer i spil. Et aktionsforskningsud-
gangspunkt ville dermed give os de bedste muligheder for at afsøge konkrete forslag til
udviklingsmuligheder på sygehuse.
Af ulemper ved et aktionsforskningsprojekt kan nævnes, at det er tidskrævende, at en stor
del af arbejdet i forskningssammenhæng bliver usynligt (etablere kontakter, holde møder,
skrive breve m.v.), og at de forskningsmæssige interesser løbende må afvejes med
samarbejdspartnernes behov, hvorfor det kan være vanskeligt at opfylde egne erkendel-
sesinteresser. Desuden er aktionsforskningsprojekter ofte vanskelige at etablere i praksis.
Vores oprindelige intentioner var at etablere et projekt inspireret af aktionsfor-
skningstilgangen i samarbejde med serviceassistenter på Roskilde Amtssygehus i Køge. Vi
vil i afsnit 2.2.2 redegøre for, hvorfor det ikke lykkedes.
Et tredje metodeudgangspunkt - som vi endte med at vælge - er at tage udgangspunkt i
det, man kan kalde "centrale aktørers krav", som vi mener kan repræsentere faggrupper-
nes krav til arbejdet. Udgangspunktet er her, at man i vid udstrækning forsøger at forstå
de to faggrupper udfra deres ageren i omstillingsprocessen. Vi bygger undersøgelsen på
interviews med centrale aktører (serviceassistenter, rengøringsassistenter, portører og
ledere), der kan beskrive deres oplevelser af, reaktioner på og visioner i tilknytning til
indførelse af serviceassistenter. Desuden har vi talt med tillidsrepræsentanter og fællestil-
lidsrepræsentanter, som har et bredt kendskab til og overblik over faggruppens arbejds-
forhold, hverdag, holdninger m.m., og som udtaler sig om disse forhold på vegne af
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gruppen. Denne metode er især egnet, fordi vi fokuserer på faggruppernes krav til et godt
arbejde og muligheder og vanskeligheder for at gennemføre disse krav som gruppe i
sygehusenes konflikt- og forhandlingsprocesser. Hvor aktionsforskningsprojekter giver
mulighed for at udvikle faggruppernes visioner og udviklingsidéer, giver denne analyse et
billede af de centrale aktørers nuværende krav og disses baggrund. Derfor kan de
interviewede personer bedst opfattes som informanter.
I forbindelse med vores analyse bringer vi udvalgte citater fra interviewpersonerne.
Citaterne er udvalgt med henblik på at illustrere hovedlinierne i de udtalelser, vi har fået
om faggruppernes krav og holdninger. Vi bestræber os på så vidt muligt at nuancere
brugen af udtalelserne efter, hvem det er, der udtaler sig.
Vores analysefelt betyder, at vi i empirien sætter fokus på faggruppeniveauet. Vi kon-
centrerer os om, hvordan faggrupperne indgår i sygehusenes organisation, og hvordan det
afspejles i deres krav til et godt arbejde. For at kunne gøre det, er det naturligvis også
nødvendigt at have et vist kendskab til de strukturelle forhold, sygehusene er underlagt.
Derfor medtænker vi det samfundsmæssige niveau i den forstand, at faggrupperne er
underlagt nogle samfundsmæssige rammer, der påvirker deres krav til arbejdets indhold og
organisering. Af disse samfundsmæssige rammer beskæftiger vi os med den samfunds-
mæssige kønsarbejdsdeling, fordi vi mener, at den spiller en væsentlig rolle i en situation,
hvor faggrænserne mellem to kønsdominerede faggrupper udfordres.
Kønsperspektivet er centralt for vores metode i analysen af faggrupperne. Det er et
klassisk problem i kvinde/kønsforskningen9, hvordan man skal beskrive modstillingen
mellem de to køn. Udfordringen består i at undgå en dikotomisk kønsopfattelse, der giver
plads for en falsk ensliggørelse af henholdsvis alle kvinder og alle mænd f.eks. ved at
tilskrive portørernes reaktioner og krav én årsag; at de er mænd. Vi mener ikke, det giver
mening at diskutere kvindelighed og mandlighed uafhængigt af gruppernes øvrige kontekst
f.eks. fordeling af privilegier på arbejdspladsen. Derfor ser vi ikke rengøringsassistenter-
nes reaktioner og krav som et udtryk for kvinders krav, men som krav fra en ufaglært
kvindedomineret faggruppe ansat i et hierarkisk system på et sygehus.
Med hensyn til projektets kønsperspektiv lægger vi også vægt på at inddrage en mande- og
en kvindegruppe fra samme arbejdsplads. Der er i kønsforskningen eksempler på, at
konklusioner om kønsforskelle i arbejdet bygger på undersøgelser, som udelukkende
omfatter kvinder. Herved sammenlignes kvindernes betingelser, ønsker, kvalifikationer
m.v. med et implicit modbillede af mændenes, uden at det underbygges empirisk [Hoel,
1983]. Ved at inddrage både en mande- og en kvindegruppe på samme arbejdsplads bliver
kønsarbejdsdeling og forskelle i gruppernes krav tydeligere, fordi forskellene ikke kan
forklares på baggrund af forhold på forskellige arbejdspladser.
Oprindeligt have vi tænkt os et andet empirisk forløb end det, der foreligger. Da over-
vejelserne i denne forbindelse illustrerer vores metodiske anknytning, beskriver vi i det
Med benævnelsen kvinde-/kønsforskning antydes, at vi lægger os op ad en forskningstradition, der er en
videreudvikling af den traditionelle kvindeforskning. Kvinde-/kønsforskningen fokuserer ikke kun på kvinder,
men inddrager også relationerne og samspillet mellem de to køn på baggrund af deres vilkår.
15
følgende de to forløb, hvoraf vi har måtte opgive det første.
2.2.2 Vores oprindelige metodiske intentioner
Udgangspunktet for vores valg og handlinger i forbindelse med det empiriske arbejde
knyttede som nævnt metodisk an til aktionsforskningstraditioner. For at komme i dialog
med de to faggrupper påbegyndte vi et samarbejde med nuværende og kommende service-
assistenter på Roskilde Amtssygehus i Køge (RASK). Samarbejdet omfattede en under-
søgelse af portørernes og rengøringsassistenternes arbejdsmiljø efter opstarten af servi-
ceassistentprojektet på sygehuset i 1992. Undersøgelsen blev designet i samarbejde og
overensstemmelse med serviceassistenterne og de portører og rengøringsassistenter, som
ikke ønsker at blive serviceassistenter, gennem en række møder med tillidsrepræsentanter
og medarbejdere. Medarbejderne gav udtryk for, at undersøgelsen var kærkommen og en
god idé, og de støttede meget op omkring det videre forløb.
Undersøgelsen bestod som det væsentligste af to elementer:
- En overblikskabende del, hvor vi ville foretage en række gruppesamtaler med service-
assistenter og de rengøringsassistenter og portører, som endnu ikke fungerede som
serviceassistenter. Herudover planlagde vi et praktikforløb med det formål at vurdere
serviceassistenternes arbejdsmiljø gennem selv at deltage i arbejdet og samtidig få
lejlighed til nogle "uformelle" samtaler med serviceassistenterne om deres krav og erfarin-
ger med arbejdet.
Vi valgte praktikforløbet, fordi vi ikke brød os om rollen som "observanter" ud fra den
betragtning, at rengøringsassistenter og portører i modsætning til mange andre faggrupper
på sygehuset ikke er vant til, at deres arbejde observeres. Samtidig mente vi også, at det
ville være givtigt selv at få en fysisk fornemmelse af, hvad arbejdet gik ud på.
- En fremadrettet del bestående af tre forløb med serviceassistenterne. Vi ville afholde to
forløb med henholdsvis rengøringsassistentgruppen og portørgruppen hver for sig efter-
fulgt af et fællesforløb. Forløbene skulle have karakter af diskussioner, hvor vi i de første
forløb sammen diskuterede og definerede hver af faggruppernes problemer og visioner ved
indførelsen af serviceassistenter i relation til et godt arbejde. Herefter skulle fællesforløbet
omfatte diskussioner af løsningsforslag, og hvordan gruppernes forslag kunne forenes i en
fælles strategi.
Idéen med forløbene var inspireret af fremtidsværkstedsformen, hvor man først identifi-
cerer problemer og udvikler visioner og derefter omsætter det til konkrete handlingsfor-
slag. Ved at arbejde med visioner så vi en mulighed for at komme tæt på faggruppernes
krav til arbejdet, ved at medarbejderne kunne få lejlighed til at identificere og formulere
krav til arbejdet og udvikle nye veje til fælles kompromiser.
Vi lagde meget vægt på, at grupperne skulle have mulighed og frirum til at udvikle og
formulere egne krav til arbejdets organisering og indhold uden tilstedeværelse af og
indblanding fra den anden faggruppe. På grund af den meget tydelige konflikt om ind-
førelsen af serviceassistenterne på RASK og de modstridende interesser faggrupperne
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imellem ville det ikke være befordrende for visionsudviklingen at sætte de to grupper
sammen. Visionudvikling kræver, at stemningen opleves som fri. Efter de separate
diskussioner skulle faggrupperne mødes og (forhåbentlig) være rustet til en fælles dis-
kussion henimod en afsøgning af mulighederne for at indgå kompromiser, som alle kunne
acceptere.
Udover at indsamle data til vores projekt var det vigtigt for os, at medarbejderne også
følte, at de fik noget ud af vores samarbejde. Med arbejdsmiljøundersøgelsen håbede vi
derfor at bidrage til, at serviceassistenterne via dialog om problemer, visioner og løsnings-
forslag kunne opnå redskaber til at styrke deres egen indsats for at forbedre deres arbejds-
forhold og arbejdsmiljø. Man kan sige, at vi havde et dobbeltformål med forløbene. Det
var dels at skaffe empiri om forholdene på RASK efter indførelsen af serviceassistenter og
dels at udvikle og afprøve en metode til visionsudvikling, der kunne give udbytte også for
serviceassistenterne.
I forhold til sygehusledelsen mente vi, at arbejdsmiljøundersøgelsen kunne bruges til at
opnå en øget forståelse af medarbejdernes holdninger til og reaktioner på arbejdet som
serviceassistenter - netop i relation til problemerne og de manglende løsninger på sygehu-
set. Vi mente, at et forholdvist stort personaleflow og højt sygefravær i serviceafdelingen
kunne være et incitament til at justere serviceassistentprojektet på baggrund af denne
arbejdsmiljøundersøgelse. Vi tilbød ledelsen, at vi løbende kunne fremlægge og diskutere
resultaterne, således at ledelsen også ville have mulighed for at fremkomme med deres
kommentarer. Det var ud fra en betragtning om, at ledelsesopbakning var nødvendig for at
forhindre, at de endelige resultater af undersøgelsen blev afvist og eventuelt skrinlagt af
ledelsen. Efter at have præsenteret idéerne på et møde med servicechefen kunne vi ikke
tolke det anderledes, end at idéerne blev imødekommet af serviceledelsen.
Omkring halvvejs i vores specialeforløb (efter 8 måneder), hvor selve planlægningen var
færdig, og gennemførelsen skulle iværksættes, blev undersøgelsen af serviceassistenternes
arbejdsmiljø forkastet af sygehusets øverste ledelse. De officielle begrundelser, vi fik, var
følgende: For det første mente den øverste ledelse, at undersøgelsen var for medarbej-
derfokuseret og at lederne, som også berøres af omstillingerne, burde have været omfattet.
For det andet udtrykte den øverste ledelse, at vores undersøgelse mindede om en evalu-
ering af omstillingen, der allerede var foretaget10. For det tredje mente ledelsen ikke, at
vi ville kunne lave en forsvarlig undersøgelse af de to faggruppers arbejdsmiljø efter
serviceassistentprojektets indførelse, når vi ikke kendte til arbejdsmiljøforholdene før.
Desuden var begrundelsen for afvisningen, at omstillingerne stadig var i gang, og at servi-
ceassistenterne endnu ikke var en naturlig del af den daglige drift. Argumentet var, at
sygehuset havde brug for ro, fordi der var mange kilder til frustration netop da11. Des-
uden var flere medarbejdere igang med serviceassistentuddannelsen, hvilket betød mangel
10
 Denne undersøgelse er en evaluering af serviceassistentprojektet foretaget af DTl i 1995 med hovedvægt
på selve omstillingsforløbet [Hjermov og Hvenegaard, 1995]. Arbejdsmiljøet inddrages her kun sporadisk, og
der opstilles ikke forslag til løsninger på konflikterne mellem de to faggrupper.
Dette argument skulle ses på baggrund af, at der allerede havde været en del konsulenter i forbindelse
med serviceassistentprojektet og at sygehuset var midt i et større chefskifte på flere niveauer.
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på faste medarbejdere og nye midlertidigt ansatte i jobtræning12.
Vores indgang til sygehuset gennem det faglige system og medarbejderrepræsentanter var
et meget bevidst valg ud for den betragtning, at den type samarbejde, vi ønskede, krævede
serviceassistenternes tillid og fornemmelse af, at vi entydigt var deres "allierede". I
forbindelse med omstillingerne havde medarbejderne mødt mange konsulenter. Det
fremgik af vores interviews med medarbejderne på RASK, at de havde en del dårlige er-
faringer med konsulenter, som bl.a. ikke gav de involverede medarbejdere tilbagemeldin-
ger om deres konklusioner og resultater. Vores interviews på RASK har også vist, at
medarbejderne ikke oplevede de konsulentundersøgelser, som ledelsen havde foranlediget
som særligt brugbare. Derfor ønskede vi ikke, at arbejdsmiljøundersøgelsen skulle opleves
som ledelsesinitieret.
Grunden til, at vi ikke brugte serviceassistenternes fagforening, FOA, som indgang var en
vished om, at der mange steder var konflikt omkring indførelse af serviceassistenter, og at
FOA var i en vanskelig situation som begge faggruppers fagforening. Meget tidligt i
forløbet tog vi dog kontakt til den lokale FOA-afdeling for at høre om deres involvering i
omstillingerne på RASK. Her var udmeldingen, at man helst så, at en undersøgelse som
vores skulle laves med medarbejdernes fulde opbakning, og at undersøgelsen derfor skulle
gå via tillidsrepræsentanterne.
Vores erfaringer med forløbet på RASK har givet os anledning til overvejelser omkring,
hvordan man i aktionsforskningsprojekter håndterer dilemmaet mellem på den ene side at
opbygge et tæt og tillidsfuldt samarbejde med medarbejdergrupper og på den anden side at
indgå nogle samarbejdsrelationer med ledelsen på arbejdspladserne.
Der ses en tendens til, at aktionsforskningsinspirerede projekter historisk har udviklet sig
mellem to metodiske positioner; faglig ressourceopbygning og dialogorienteret forskning.
Ressourceopbygningsprojekterne havde deres storhedstid fra 1970'erne. De har som mål at
rykke magtbalancen mellem medarbejdere og ledelse på virksomhederne ved at opkvalifi-
cere faggrupper og fagforeninger og derved øge mulighederne for at få gennemført
arbejdsmirjøforbedringer. Siden midten af 1980'erne har flere aktionsforskningslignende
projekter metodisk taget afstand fra den ensidige arbejderfokusering og har rettet indsatsen
mod, at forskerne som "metodebærere" arbejder på at etablere og udvikle dialog mellem
medarbejdere og ledelse på virksomhederne. Denne udvikling er påvirket af udviklingen i
mange virksomheders produktionskoncepter, der har øget fokus på udnyttelse af med-
arbejderressourcer via samarbejde mellem medarbejdere og ledelse. [Aagaard Nielsen,
1996; Clausen, 1992].
Forløbet på RASK har synliggjort metodiske vanskeligheder, der ligger i at forene et
traditionelt fagligt ressourceopbygningsprojekt med et dialogprojekt. Derved tydeliggøres
vanskelighederne ved at forene de to retningers fordele; faglig ressourceopbygnings mulig-
hed for at etablere tætte tillidsfulde relationer med medarbejderne og dialogmetodernes
Vi havde på det tidspunkt aftalt med servicechefen og serviceassistenterne, at der ikke var mulighed for
vikardækning, og at store dele af undersøgelsen derfor ville foregå ved, at de involverede medarbejdere dækkede
arbejdet for hinanden.
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mulighed for at forankre indsatsen på virksomheden via kontakt til ledelsen. Endelig har
forløbet på RASK synliggjort en vanskelighed ved dialogprojekter, nemlig at de i stor
udstrækning kommer til at foregå på ledelsens præmisser.
Oplevelserne på RASK gav os endvidere indtryk af, hvor vanskelige rammerne er for at
skabe medarbejderrettede udviklingsprojekter hos en gruppe rengøringsassistenter og
portører og samtidig få sygehusledelsens opbakning. Det er vigtigt at have i baghovedet
ved en vurdering af muligheder og vanskeligheder for, at indførelse af serviceassistenter
fører til et godt arbejde.
Fra forløbet på RASK vidste vi, at de indledende og planlæggende møder med med-
arbejdere og ledelse er tidskrævende. Desuden ville vi ikke have nogen garanti for, at
serviceassistenter og ledelse på et andet sygehus ville være interesseret i et samarbejde
tilsvarende det på RASK. Da tiden på daværende tidspunkt var langt fremskreden,
besluttede vi derfor at anvende en anden metodisk tilgang til at besvare vores problemstil-
ling. Dog opfattede vi langt fra, at den tid vi brugte på RASK var spildt, da vi udover at
have fået en række nyttige erfaringer også havde fået en del empiri om serviceassistent-
projektet på RASK.
2.2.3 Vores nuværende metodiske tilgang
Valg af casesygehuse
Som en anden metode for at besvare vores problemstilling har vi valgt at inddrage
medarbejdernes erfaringer med og krav til arbejdet på fire sygehuse, der alle har indført
serviceassistenter. Vi inddrager serviceassistenter samt de portører og rengøringsassi-
stenter, som ikke ønsker at blive serviceassistenter. Vi har valgt denne model for at være
mindre afhængige af et enkelt sygehus. Metodisk betyder det, at vi får et større overblik
over forskellige måder at organisere serviceassistentarbejdet på, der gør, at vi bedre kan
vurdere fordele og ulemper ved de forskellige modeller. Desuden åbner metoden for, at vi
får mulighed for at identificere nogle generelle fællestræk og hovedlinier i serviceassistent-
projekterne og de to faggruppers krav til arbejdet. Vi sætter udsagnene op mod hinanden,
foretager en tolkning på baggrund heraf og fremdrager derved de generelle tendenser i
faggruppernes udsagn og reaktioner.
Fordelen ved kun at se på ét sygehus ville være muligheden for at komme tættere på og
opnå en mere facetteret forståelse af muligheder og vanskeligheder for, at serviceassi-
stenterne på netop det sygehus kan få et godt arbejde. Derfor må det anslås, at det også
ville være nemmere at afsøge udviklingsmuligheder, ved kun at se på et sygehus. Til
gengæld rummer enefokuseringen den fare, at man kan komme til at tolke forholdene på
det ene sygehus som alment gældende.
De fire sygehuse er RASK, Odense Universitetshospital, Århus Kommunehospital og
Grenaa Centralsygehus.
Valgene faldt på disse sygehuse af følgende årsager:
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* RASK havde vi allerede et vist empirisk materiale fra gennem vores indledende
og planlæggende møder med serviceassistenterne og servicechefen. RASK har
været et af de første sygehuse, der har indført serviceassistenter, og medarbejder-
ne har derfor forholdsvis lang erfaring med arbejdet som serviceassistenter.
Desuden fandt vi det interessant, at servicearbejdet er organiseret i delvist
selvstyrende grupper på RASK.
* Odense Universitetshospital har ligeledes anvendt serviceassistenter gennem en
længere periode og har derfor også erfaringer med brugen af og arbejdet som
serviceassistenter. På Odense Universitetshospital er servicearbejdet gruppeorgani-
seret, men der er ikke indført selvstyrende grupper.
* Århus Kommunehospital har valgt en model, hvor de to faggrupper bibeholder
deres faglige profil, men i forhold til nogle definerede opgaver skal aflaste
hinanden i spidsbelastninger. På Århus Kommunehospital er man ganske vidst
kun i gang med et pilotprojekt, men vi fandt det alligevel spændende at se, om
denne model har ført til større eller mindre utilfredshed blandt medarbejderne.
* Grenaa Centralsygehus har valgt en model, hvor sygehjælpernes servicefunktioner
indgår i serviceassistenternes arbejdsopgaver. Desuden er serviceassistenterne
ledelsesmæssigt tilknyttet de enkelte afdelinger, hvilket adskiller sig fra de øvrige
sygehuse, hvor serviceassistenterne tilknyttes en serviceafdeling.
Det er et gennemgående træk ved tre af casesygehusene, at serviceassistentprojekterne har
været igang et stykke tid13. Vi har tilstræbt at analysere "gamle" projekter, fordi vi
afgrænser os fra at inddrage de vanskeligheder, der generelt er forbundet med omstillinger
(se f.eks. [Briiel m.fl., 1995]). Stillet overfor valget: At analysere nyopstartede projekter
for at komme tæt implementeringen eller at analysere igangværende projekter for at
komme tættere på faggruppernes erfaringer med serviceassistentprojekterne valgte vi den
sidste mulighed. Det betyder, at vi får mulighed for at se, hvordan projekterne fungerer,
men at vi tilgengæld får et retroperspektivt billede af implementeringen.
Valget af de fire sygehuse betyder, at vi udover de nævnte forskelle har eksempler på
serviceassistentprojekter fra såvel små som store og mellemstore sygehuse. Således har vi
i et vist omfang mulighed for at inddrage nogle specifikke forhold for de enkelte sygehuse
i besvarelsen af projektets problemstilling. Det skal dog understreges, at vi ikke er
kommet så tæt på de enkelte sygehuse, at vi har mulighed for en grundig analyse og
vurdering af det enkelte sygehus's specifikke eksterne og interne forholds betydning for
vores problemstilling (f.eks. pågældende amts sundhedspolitik, sygehusets teknologi,
lokale arbejdsmarkedsforhold, tidligere konflikter m.m.).
Vi har desuden indhentet materiale (projektbeskrivelser m.m.) fra øvrige sygehuse, der
1 -J o
Undtagelsen er Århus Kommunehospital, der som nævnt er igang med pilotprojekt.
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har eller er i færd med at indføre serviceassistenter14. Endelig har vi besøgt portører og
rengøringsassistenter på Rigshospitalet, hvor rengøringen er udliciteret og portørerne har
formuleret en alternativ effektiviseringsstrategi for at modsvare ledelsens rationali-
seringstiltag. Besøgets formål var især at få indblik i rengøringsassistenters og portørers
"traditionelle" arbejdsopgaver og -organisering samt at få indtryk af de arbejdsmiljø-
mæssige konsekvenser, udliciteringen har for rengøringsassistenterne.
For vores analyse betyder valget af metode, at vi ikke kan anvise handlings- og løsnings-
muligheder på det helt konkrete plan på sygehusene. Til gengæld giver denne metode os
som nævnt mulighed for at finde fællestræk og hovedlinier i serviceassistentprojekterne og
de to faggruppers krav til arbejdet. Valget af denne metode betyder, at de konklusions-
typer, vi kan forvente at nå frem til, befinder sig på et brancheniveau. For at det enkelte
sygehuse kan bruge vores konklusioner, må man derfor spejle sygehusets egen kontekst i
konklusionernes præmisser.
Dataindsamlingen
Som beskrevet i indledningen er situationen på de fleste sygehuse, der har indført eller vil
indføre serviceassistenter, præget af konflikt. Med besvarelse af projektets problemstilling
forsøger vi at afdække åbninger for at forene faggruppernes forskellige krav til arbejdet,
for at begge grupper kan opnå et godt arbejde. Vores udgangspunkt er derfor, at vi ikke
tager parti for en af faggrupperne, men tager begge faggruppers holdninger til og
argumenter for og imod serviceassistentprojekterne samt krav til arbejdet lige alvorligt15.
Dataindsamlingen på sygehusene er baseret på løst strukturerede kvalitative interviews
med serviceassistenter (både tidligere rengøringsassistenter og tidligere portører), nu-
værende portører og rengøringsassistenter, som ikke ønsker at være serviceassistenter
samt ledelsesrepræsentanter.
Vi har generelt forsøgt at få etableret følgende typer af interviews på de enkelte sygehuse.
Vi har foretaget interviews med:
* 14 serviceassistenter fordelt på tidligere rengøringsassistenter og tidligere portører
* 7 portører eller rengøringsassistenter, som ikke ønsker at blive serviceassistenter
* 3 ledelsesrepræsentanter
Af disse havde 13 rengøringsbaggrund og 8 havde portørbaggrund. Heraf var 8 til-
Det drejer sig om Randers Sygehus, Horsens Sygehus, sygehuse i Frederiksborg Amt samt Set. Hans
Hospital.
Dette knytter an til udviklingen inden for aktionsforskningstraditionen, der de senere år har udviklet sig
fra at tage udgangspunkt i identifikationen med én gruppe (for eksempel gruppen af ufaglærte kvinder på en
virksomhed) til i højere grad at tage parti for et bredt begreb (f.eks. "Det Udviklende Arbejde"). Herigennem
er der større chance for at undgå at én gruppes interesser fremmes på bekostning af helheden [Clausen m.fl.
1992].
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lidsvalgte.
Såvidt det har været muligt, har vi prioriteret at tale med såvel tidligere som nuværende
rengøringsassistenter og portører samt med tillidsvalgte og ledelsesrepræsentanter på alle
sygehusene. Vi har af praktiske grunde ikke fået alle vores ønsker opfyldt. For eksempel
ville det have været en interessant krølle for problemstillingen at høre om de få kvindelige
portørers syn på portørarbejdet. Det blev imidlertid ikke muligt, fordi vores besøg på
sygehusene ikke matchede de kvindelige portørers vagtplaner.
På to sygehuse var de medarbejdere, vi interviewede, udvalgt af ledelsen. Vi havde dog
ikke indtryk af, at disse var specielt mere positive over for de pågældende serviceassi-
stentprojekter eller fremstod med nogle holdninger eller udtalelser, der skilte sig væsent-
ligt ud fra medarbejderne på de øvrige sygehuse. På de øvrige sygehuse etablerede vi selv
kontakten til medarbejderne bl.a. gennem de lokale FOA-afdelinger. Hvor det var muligt,
tog vi forinden interviewene også selv kontakt til medarbejderne og orienterede om hvem
vi var, og hvad vi gerne ville snakke med dem om.
Af tidshensyn lykkedes det ikke at etablere alle typer af interview på samtlige sygehuse.
Ved de fleste interviews talte vi kun med én person, hvis udtalelser vi har måtte basere
vores fortolkninger og analyser på. Det mener vi godt kan forsvares, idet der i vid
udstrækning tegner sig nogle hovedlinier i de forskellige typer af interviews. Det vil sige,
at det ofte er sådan, at en udtalelse fra en medarbejder på et sygehus underbygges af ud-
talelser fra tilsvarende medarbejdere på de øvrige sygehuse. Vi har dog taget nogle
forbehold i vores behandling og fortolkning af empirien i forhold til, om der er særlige
omstændigheder, der gør sig gældende for den medarbejder, der udtaler sig. Et eksempel
herpå er en serviceassistent, der udover at være tidligere portør også har haft ledelses-
funktioner. Udtalelser fra denne medarbejder om eksempelvis planlægning af arbejdet kan
derfor ikke umiddelbart generaliseres til alle tidligere portører.
Det har haft høj prioritet for os at afholde adskilte interviews med henholdsvis portører og
rengøringsassistenter, fordi serviceassistentprojekter som nævnt har skabt en situation,
hvor der er konflikt mellem de to faggrupper. Således ville vi ikke risikere en interview-
situation med udbredt social kontrol mellem repræsentanter fra de to faggrupper. Vi
mente, at det var vigtigt for vores empiriindsamling, at grupperne kom til orde hver for
sig.
Dog afholdt vi et fællesinterview med serviceassistenter, som både var tidligere ren-
gøringsassistenter og tidligere portører på et enkelt sygehus16. Det var meget tydeligt, at
det som ved gruppeinterview generelt, gav mulighed for erfaringsudveksling medarbejder-
ne imellem og desuden skabte en tryg stemning for medarbejderne, der således "havde
hinanden" i interview situationen. Det har naturligvis givet os nogle overvejelser om,
hvordan vi skal tolke de enkelte udsagn i forhold til vores opfattelse af stemningen:
Virkede det som om der var respekt for hinandens faglighed faggrupperne imellem, havde
de sympati eller antisympati for hinanden o.s.v.
Et af de indledende møder med medarbejdere på RASK var desuden også et fællesinterview.
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Vi ønskede at tale med både tillidsrepræsentanter og medarbejdere uden tillidshverv.
Tillidsrepræsentanterne må formodes at have overblik over omstillingsforløbet samt for-
handlinger og konflikter i denne sammenhæng via deres repræsentantskab i styre- og
projektgrupper. Desuden udtaler tillidsrepræsentanter sig (ofte) på baggrund af gruppens
holdninger og erfaringer. Medarbejdere uden tillidshverv fortæller derimod mere om deres
subjektive oplevelser, holdninger og erfaringer med serviceassistentarbejdet. Hovedparten
af de tillidsrepræsentanter, vi har interviewet, har enten været udpræget positive eller,
hvis det har været tillidsrepræsentanter for portørerne, udpræget negative. Det betyder, at
vi har fået bestemte billeder af serviceassistentprojekterne på de enkelte sygehuse af-
hængig af, hvem vi har snakket med. Det forhold forsøger vi at tage højde for i vores
brug og fortolkninger af interviewene. På alle sygehusene har vi dog talt med mindst tre
repræsentanter for henholdsvis tidligere rengøringsassistenter, tidligere portører og ledere.
Vi har nedprioriteret at snakke med repræsentanter fra sikkerhedsorganisationen, da det
generelle billede har været, at sikkerhedsorganisationen ikke har været inddraget i
serviceassistentprojekterne. På alle sygehusene har det været vores klare indtryk, at
tillidsrepræsentanterne har været de mest centrale talerør for medarbejderne. Der er
desuden ingen, der har opfordret os til at tale med sikkerhedsrepræsentanter - hverken fra
fagforeningen, fra ledelserne eller medarbejdernes side.
Foruden interview anvender vi også sekundær empiri til besvarelse af problemformulerin-
gen. Det drejer sig om andre undersøgelser af rengøringsassistenters og portørers arbejds-
forhold og -miljø, projektbeskrivelser og evalueringer af serviceassistentprojekterne m.m.
Vores dataindsamling fra RASK bygger på de indledende møder med serviceassistent-
grupperne, hvor vi diskuterede deres erfaringer med serviceassistentprojektet og deres
arbejdsforhold. Det betyder, at vores data herfra er af en anden karakter end vores data
fra de øvrige sygehuse, da intentionerne med disse indledende møder var at præsentere og
diskutere arbejdsmiljøundersøgelsen. Vores data fra RASK er derfor mest koncentreret
om, hvad medarbejderne opfatter som fordele og ulemper knyttet til at skulle være
serviceassistenter, mere end hvordan de kunne tænke sig, det skulle være eller hvilke
udviklingsmuligheder, de ser i det.
Vores dataindsamling foregik i perioden april - oktober 199617. Vi inddrager ikke
udviklingen på sygehuse efter denne periode.
Indhold i de forskellige typer af interviews
I vores interviews med medarbejdergrupperne har vi forsøgt at indfange deres krav til
arbejdet. Det giver ingen mening at spørge direkte til hvilke krav, faggrupperne hver især
stiller til et godt arbejde i en interview situation, da de færreste lige kan ryste op med et
Med undtagelse af et interview med to repræsentanter fra FOA, som vi foretog i januar 1997.
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bud på det18. I stedet har vi nøje overvejet, hvilke indgange vi kunne bruge for at til-
nærme os et indtryk. Vi har bl.a. spurgt til, hvad der er det gode og mindre gode ved den
tidligere og den nuværende jobfunktion, fordele/ulemper og usikkerhed/glæder ved servi-
ceassistentarbejdet, hvad henholdsvis rengøringsassistenterne og portørerne har fået ud af
serviceassistentprojekterne, hvad de savner fra deres tidligere jobfunktion, hvilke ønsker
de har til arbejdsopgaver og -organisering i forhold til serviceassistentarbejdet og deres
idéer til udvikling af samme. Fordi vi har måttet lave korte interviews (1-2 timer) har vi
bevidst valgt at tage udgangspunkt i medarbejdernes daglige arbejde og deres konkrete
erfaringer. Man kan derfor sige, at vi har stillet spørgsmål centreret omkring faggrup-
pernes krav til arbejdet fremfor om deres krav til et godt arbejde. En væsentlig forud-
sætning for et godt arbejde er i den sammenhæng, at portører og rengøringsassistenter får
indfriet deres krav til arbejdet.
For at få skabt mest mulig tillid i interviewene har vi bestræbt os på at stille spørgsmål,
der ikke i for udpræget grad udfordrer interviewpersonens selvopfattelse og omverdensop-
fattelse.
Når vi søger svar på spørgsmålene om hvilke krav, faggrupperne stiller til arbejdet, må
det i høj grad bero på tolkning af interviewpersonernes udsagn. Vores empiri om faggrup-
pernes krav til arbejdet bygger derfor på en hermeneutisk inspireret tolkning af inter-
viewpersonernes fortællinger om deres erfaringer med arbejdet, deres glæde og util-
fredshed. Vi har ikke foretaget en egentlig hermeneutisk tolkning af vores interviews, men
lægger os dog op ad den hermeneutiske disciplin, idet vi tolker interviewene efter at
opfange faggruppernes direkte formulerede krav samt de inddirekte formulerede krav. De
sidste tolker vi på baggrund af faggruppernes udtalelser om glæde ved og utilfredshed med
arbejdet, deres syn og reaktioner på omstillingerne.
Igennem interviewene har vi forsøgt at få overblik over, hvad der er sket efter indførelse
af serviceassistentprojekterne i forhold til ændring af arbejdsopgaver, arbejdsorganisering,
arbejdsforhold og arbejdsmiljø. I interviewsituationerne har vi stillet spørgsmål, der lå
inden for rammerne af faggruppernes arbejdserfaringer som henholdsvis rengørings-
assistent, portør og serviceassistent. Det betyder, at vi har fået et empirisk materiale, der
først og fremmest kan bruges til at kortlægge de eksisterende problemer, dilemmaer og
potentialer inden for rammerne af fagruppernes nuværende arbejde. Vi har ikke spurgt til
faggruppernes utopier om et godt arbejde. Udvikling af utopier kræver et fælles forum for
visionsudvikling, og det forudsætter længere tid med interviewpersonerne, end vores
metode har tilladt. Med de rammer, vi endte med at måtte lægge for vores metode, har vi
ikke haft lejlighed til at lave visionsudvikling, fordi vi ikke havde mulighed for at etablere
et tæt samarbejde med en gruppe rengøringsassistenter og portører. Som vi beskrev i
forrige afsnit om vores oprindelige metodiske intentioner fordrer det et særligt samarbejde
med ledelsen at opnå mulighed for et sådant samarbejde med faggrupperne.
Imidlertid kan vores empiriske materiale give en præcisering af hvilke positive og negative
I et aktionsforskningsprojekt af Ulla Runge om kvinders arbejdsmiljø i social- og sundhedssektoren siger
en af interviewpersonerne, at det er "at gøre grin med folk" at tale om det gode arbejde, fordi belastningerne
er så omfattende, at det ikke opfattes relevant at forholde sig til "det gode arbejde". [Runge, 1996, s. 86].
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ting, faggrupperne ser i deres arbejdsforhold. Denne præcisering af faggruppernes syn på
arbejdet danner en væsentlig baggrund for en visionudvikling, der kan afdække faggrup-
pernes forståelse af et godt arbejde. På den måde kan man sige, at vi med dette projekts
rammer kan kortlægge et udgangspunkt for udvikling af arbejdet.
Fordi vi har spurgt til faggruppernes krav til arbejdet med afsæt i, hvordan rammerne af
deres nuværende arbejdssituation ser ud, må vi forvente at få forholdsvis defensive (ikke-
visionære) ytringer som svar. For eksempel kan man forvente, at portørerne vil sige, at de
nuværende portøropgaver og arbejdsorganisering er gode, fordi de frygter at miste det.
For vores tolkning betyder det, at vi må være opmærksomme på åbninger i udsagnene,
der fortæller noget mere end det, der lige akkurat formuleres.
I behandling af vores empiriske materiale må vi også tage højde for, at vi bevæger os i et
konfliktområde. Derfor må vi være opmærksomme på, at interviewpersonernes udsagn
også er taktisk formuleret i forhold til, hvilke synspunkter de gerne vil have bragt ud til
offentligheden. Det drejer sig især om de interviewpersoner, der har tillidshverv og som
derfor er en aktiv del af et politisk spil. Vi tolker udsagnene udfra to perspektiver. Vi
tolker udsagnene direkte med henblik på at afdække kravene, og desuden inddrager vi
sekundær empiri og teori til at underbygge og generalisere interviewpersonernes udsagn.
Selvom vi som tidligere nævnt har fravalgt at se på de generelle vanskeligheder ved
omstillingsprocesser er det ikke muligt at "sortere" udsagn om omstillingsprocessen fra
ved interview med medarbejdere, der har været igennem omstillingsprocesser. De med-
arbejdere, vi har talt med, relaterer til omstillingsprocessen, og det er derfor ikke muligt
at adskille udsagn om det nuværende arbejde fra medarbejdernes erfaring med processen.
Faggruppernes holdninger til at skulle være serviceassistent afhænger i høj grad af
omstillingens form, og derfor må vi tolke interviewene i forhold til den kontekst, de har
fundet sted i. Vores forskellige case-sygehuse udgør hver deres kontekst, fordi sygehusene
varierer angående størrelse, serviceassistentprojekternes "alder" m.m.
Interviewene var løst strukturerede. Det vil sige, at vi forud for interviewene havde
opstillet en række tematiserede diskussionspunkter, som vi ville nå at komme omkring
under interviewene. Vi har bl.a. afprøvet og tilrettet diskussionspunkterne i forbindelse
med vores besøg på Rigshospitalet, der lå forud for interviewene på de øvrige sygehuse.
Diskussionspunkterne havde ikke en slavisk opdelt rækkefølge, som vi fulgte stringent
under interviewene. Tværtimod var de interviewedes egne tankerækker med til at danne
retning for interviewene. Interviewene havde derfor for størstedelens vedkommende
karakter af samtaler, hvor de interviewede i vid udstrækning fortalte om deres oplevelser,
holdninger og erfaringer med serviceassistentarbejdet, og hvor vi undervejs tematiserede
udtalelserne. Vi mener, at denne interviewmetode har betydet, at interviewene foregik
mere afslappet, end de ville have gjort, hvis vi stringent fulgte en spørgsmålsrække. Hvis
vi havde fulgt en stringent spørgsmålsrække kunne interviewene let have fået karakter af
et "forhør", og det er yderst tvivlsomt, om det ville have givet særligt åbenhjertede
beskrivelser af interviewpersonernes krav til arbejdet.
Hovedparten af interviewpersonerne har været præget af en stor fortællelyst - især efter et
stykke tid i interviewene. Vi har oplevet det som, at de fleste syntes, det var rart, at
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nogen interesserede sig for deres arbejde, selvom flere gav udtryk for, at det var en uvant
situation. Her var der naturligvis forskel på, om vi interviewede tillidsvalgte eller ej, da
de tillidsvalgte var noget mere "scenevante" i situationen.
Vores interview med ledelsesrepæsentanter har haft forskellige formål. Vi har især brugt
disse interviews til at få styr på de formelle rammer omkring indførelsen af serviceassi-
stentprojekterne (hvornår, hvor mange, hvem har været involveret m.m.). Desuden
ønskede vi at få kendskab til ledelsens konkrete intentioner med de enkelte serviceassi-
stentprojekter, idet de har haft betydning for den konkrete udformning og implementering
af projekterne. Det er en vigtig baggrundsviden i forhold til at forstå portørernes og ren-
gøringsassistenternes reaktioner på og holdninger til serviceassistentarbejdet. Endvidere
har vi fået kendskab til ledelsens syn på henholdsvis portørernes og rengøringsassistenter-
nes holdninger og reaktioner på serviceassistentarbejdet, fordi de kan beskrive samspillet
mellem de to faggrupper "udefra".
Vi har talt med FOA-repræsentanter fra forskellige dele af landet over telefonen, for at få
indblik i FOA's rolle i serviceassistentprojekterne på de forskellige sygehuse. Vi har
desuden besøgt to af FOA's lokalafdelinger med henblik på at få en fornemmelse af, hvor-
dan FOA har indgået i serviceassistentprojekterne19. Vi ønskede at få indblik i FOA's
løsning af den konflikt, der ligger i at organisere både portører og rengøringsassistenter
med hver deres interesser i forhold til at indgå i serviceassistentprojekterne.
Interviewsituationerne
Vi har valgt at bruge båndoptager ved alle interviews20. Brug af båndoptager kan
forventes at sætte nogle grænser for de interviewedes udtalelser, især for mindre "scene-
vante" . Vi har dog erfaret, at de fleste "glemmer" båndoptageren efter et kort stykke tid,
og vi har derfor skønnet, at fordelene har opvejet ulemperne. Fordelene ved at bruge
båndoptager har især været, at vi har haft mulighed for at udskrive interviewene og an-
vende mange præcise citater i vores analyser og fortolkninger. Desuden har vi haft en
oplevelse af, at der kom en mere afslappet stemning (efter det første stykke tid), fordi vi
som interviewere ikke var nødsaget til at sidde og notere. Vi har lavet interne referater af
alle interviewene. Nogle er skrevet helt ud efter båndoptagelsen, mens andre kun er skre-
vet ud på udvalgte, centrale passager.
Det er vores fornemmelse, at det har haft betydning for interview situationerne, at vi er tre
kvinder. I interviews med rengøringsassistenter har det bl.a. givet anledning til, at vi blev
opfattet som selvfølgelig allierede med rengøringsassistenterne imod portørerne. Herud-
over svarede rengøringsassistenterne somme tider med en indforståethed, som vi for-
modedes at forstå i kraft af vores egenskab som kvinder. Interviewene med rengørings-
assistenterne foregik derfor ofte i en god og meget åben stemning.
1
 I de to lokalafdelinger har vi talt med henholdsvis en tidligere rengøringsassistent og to tidligere portører.
20
 Med undtagelse af interviewene på RASK, der som nævnt tidligere var i en anden form. Vi har dog
grundige referater fra møderne på RASK med udvalgte citater.
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Dog var det ikke modsat sådan, at interviewene med portørerne var lukkede. Vi for-
nemmede også her en åbenhed. De gjorde meget ud af at forklare deres synspunkter og
var tydeligvis glade for at kunne komme frem med dem. Det var tydeligt, at de fleste af
de portører, vi interviewede, gjorde sig meget umage for, at vi skulle forstå deres
situation. Det var vores fornemmelse, at fordi vi kom udefra og ikke var involveret i
konflikterne, svarede portørerne ofte meget fagligt og meget uddybende på vores spørgs-
mål.
Vi har overfor interviewpersonerne gjort en del ud af ikke at foregøgle, at vi tog en
faggruppes parti mod den andens. Desuden har vi pointeret, at udtalelserne selvfølgelig
ville fremstå i en anonymiseret form i projektet. Anonymiseringen betyder, at vi ved an-
vendelse af citaterne ikke sammenholder udtalelserne med pågældende sygehuse. Det har
den konsekvens, at vi opnår en mindre nuancering og mindre præcise analyser. Vi opfatter
det dog som en rimelig pris at betale for at inddrage berørte mennesker i et arbejde som
vores.
2.3 Teorivalg og -behandling
Forholdet mellem empiri og teori er i dette projekt sådan, at teorien bruges til at fortolke
og underbygge vores empiri. I dette afsnit argumenterer vi for valg af vores primære lit-
teratur.
Kapitel 3: Arbejdsdeling og faggruppefællesskaber som baggrund for krav til arbejdet
I kapitel 3 belyser vi de overordnede strukturer, der danner ramme om de krav, faggrup-
perne stiller til arbejdet og deres muligheder for at gennemsætte disse krav. Disse rammer
er på såvel et samfundsmæssigt niveau som på et virksomhedsinternt niveau. Til det
samfundsmæssige niveau inddrager vi teori om tayloristisk arbejdsdeling og kønsar-
bejdsdeling, fordi udgangspunktet for vores problemstilling er, at disse to forhold udgør
en væsentlig baggrund for faggruppernes erfaringer med arbejdet. Vores udgangspunkt er,
at de to faggruppers forskellige placering i arbejdsdelingen betyder, at de har forskellige
betingelser for at formulere og gennemsætte krav til et arbejdet.
Til at behandle tayloristisk arbejdsdeling anvender vi primært Harry Bravermann, der med
bogen "Labour and Monopoly Capital" fra 1974 placerede sig som en klassiker i kritikken
af tayloristisk arbejdsdeling udfra et arbejdersynspunkt. Til behandling af kønsarbejds-
deling bruger vi bl.a. litteratur, der som udgangspunkt ser kønsarbejdsdeling i et historisk
perspektiv. Det drejer sig primært om AUC-forskerne Marianne Rostgård og Anna-Birte
Ravn. Men også socialvidenskabelige forskere som Hanna Westberg-Wohlgemuth, der
diskuterer kønsmærkning af arbejde udfra et arbejdsmarkeds- og uddannelsesperspektiv
samt arbejdsmarkeds- og velfærdsforskeren Jane Jenson har et væsentligt historisk
perspektiv på kønsarbejdsdelingen. Dette teorivalg hænger sammen med, at vores kønsper-
spektiv skal indplaceres i en historisk materialistisk tradition, fordi vi anskuer kønsarbejds-
deling som et historisk og kulturelt skabt fænomen, der skal forstås i en samfundsmæssig
kontekst.
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Kønsarbejdsdelingen spiller også en vigtig rolle på virksomhedsniveauet. Dels i form af
arbejdsmiljømæssige konsekvenser, som vi beskriver udfra arbejdsmedicinsk og arbejds-
psykologisk litteratur, og dels i form af de forskellige kollegiale relationer, mænd og
kvinder indgår i på arbejdspladsen som følge af deres forskellige arbejde. Vi inddrager
teori om faggruppefællesskaber, fordi vi mener, at faggruppernes forskellige erfaringer fra
deres respektive fællesskaber også sætter sine spor i faggruppernes formulering og gen-
nemsættelse af krav til arbejdet. Vi anvender Sverre Lysgaards teori om Arbejderkollek-
tivet, som på trods af at være en gammel kilde (fra 1967) stadig er en enestående grundig
undersøgelse om uformelle sociale processer i arbejdet. Lysgaards teori om Arbejderkol-
lektivet har et interesseperspektiv mellem ledelse og medarbejdere, som almindelig
organisationsteori om virksomhedskultur ikke favner. Imidlertid savner Lysgaards teori et
kønsperspektiv. Til at favne dette perspektiv inddrager vi en række norske forfattere, der
bl.a. med afsæt i Lysgaards Arbejderkollektiv supplerer med undersøgelser af kvinders
faggruppefællesskaber.
Kapitel 4: Opbrud i sygehusbureaukratiets arbejdsdeling
Til at besvare problemstillingen er det imidlertid ikke nok kun at se på de uformelle
sociale processer på virksomhederne; faggruppefællesskaberne. Med udgangspunkt i, at
der er interesseforskelle mellem ledelse og medarbejdere og mellem medarbejderne
internt, vil vi opnå en forståelse af de virksomhedsinterne konflikt- og forhandlingsproces-
ser, hvorigennem faggruppernes krav gennemsættes. Hertil bruger vi Hildebrandt og Seltz'
teori om virksomhedens socialforfatning. Hildebrandt og Seltz ser virksomheder som
politiske arenaer, hvilket adskiller sig fra traditionel organisationsteori, der i stor ud-
strækning afpolitiserer sociale og kulturelle processer på virksomhederne.
Fordi en omstillingsproces er afhængig af den kontekst, den finder sted i, har vi brug for
en forståelse af sygehusene som organisation. Til denne baggrundsforståelse bruger vi
organisationsteoretikerne Henry Mintzberg og Finn Borum, der har beskæftiget sig med at
karakterisere sygehuse som organisationstyper.
I kapitlet går vi også nærmere ind på, hvad det er for en baggrund, serviceassistenterne
indføres på. Med afsæt i teorier om forandring af arbejde, hvor vi anvender Stephen
Wood samt Paul Blyton og Jonathan Morris, ser vi på fleksibiliseringstendenser i sygehu-
senes organisationsforandringer. Vi bruger disse teoretikere til at diskutere, hvordan
indførelsen af serviceassistenter på sygehuse er en del af en større samfundsmæssig udvik-
lingstendens udfra et arbejdsorgamsatorisk synspunkt og til dels et arbejdsmarkedsorien-
teret synspunkt. Vi inddrager empirien i dette kapitel til at beskrive baggrunde (især
sygehusledelsernes) for at indføre serviceassistenter. Disse baggrunde påvirker mulig-
hederne for, at serviceassistentprojekterne fører til et godt arbejde for portørerne og ren-
gøringsassistenterne. Vi anskuer de generelle fleksibiliseringstendenser i et arbejdsmil-
jøperspektiv og ser især på de arbejdsmiljømæssige konsekvenser af gruppeorganisering.
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Kapitel 5: Serviceassistenter på sygehuse - projekter og problemer
Kapitel 6: Faggruppernes krav til arbejdet
Disse to kapitler er centreret om at beskrive og fortolke vores empiriske iagttagelser. Vi
bruger sekundær empiri, der bl.a. har et socialiseringsteoretisk udgangspunkt til at under-
bygge og fortolke empirien. Baggrund for vores valg af socialiseringsteori er, at kønsso-
cialisering på samme tid kan ses som et udtryk for en tilpasning til samfundets krav og en
proces, hvor de enkelte individer skaber deres egen forståelse af verden. Via socialiserin-
gen "inderliggøres" de samfundsmæssige rammer. Kvinder vælger f.eks. ikke kun typiske
kvindejobs, fordi de er kvindejobs, men fordi de har lyst til det. Derved er kønsarbejds-
delingens opdeling i typiske mande- og kvindejob inderliggjort og kommer til udtryk i den
enkeltes valg og handlinger. Med et socialiseringsudgangspunkt er der derfor nøje
sammenhæng mellem samfundsmæssige rammer som kønsarbejdsdeling og faggruppernes
krav til arbejdet. Vi har ikke valgt individpsykologisk inspirerede teorier, fordi de i for
stor udstrækning overser de samfundsmæssige rammer. En hovedkilde i kapitel 6 er Niel-
sen og Rudbjergs "Historien om piger og drenge", som er en meget grundig opsamling af
skandinaviske undersøgelser om kønssocialisering.
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Kapitel 3
Arbejdsdeling og faggruppefællesskaber
som baggrund for krav til arbejdet
"Men der er jo også noget rengøringsarbejde, der skal gøres"
(Projektleder)
Kapitel 3
Arbejdsdeling og faggruppefællesskaber som baggrund
for krav til arbejdet
I forbindelse med vores analyse af faggruppernes krav til arbejdet og muligheder for
gennemsættelse heraf må vi kende til gruppernes erfaringsgrundlag fra arbejdet som
henholdsvis rengøringsassistenter og portører.
I kapitlet ser vi derfor på nogle overordnede strukturer, der danner ramme om rengørings-
assistenternes og portørernes krav til arbejdet, og som har betydning for faggruppernes
muligheder for at gennemsætte kravene. Det drejer sig om rammer på både et sam-
fundsmæssigt niveau og på et virksomhedsinternt plan. På det samfundsmæssige niveau
har kønsarbejdsdelingen en væsentlig indflydelse på de erfaringer med arbejdsforhold og
arbejdsmiljø, de to kønsdominerede faggrupper har hver især. Vi beskriver kønsar-
bejdsdelingen med udgangspunkt i taylorismen og diskuterer endvidere, hvorfor kønsar-
bejdsdelingen er så vanskelig at nedbryde på grund af de mange interesser, der er i at
opretholde den.
Arbejdsmiljøkonsekvenser af kønsarbejdsdelingen beskrives herefter kort, hvor vi viser, at
kønsarbejdsdelingen inden for servicesektoren på sygehuset giver nogle forskellige
arbejdsmiljøproblemer for henholdsvis portører og rengøringsassistenter. Herigennem har
de to grupper forskellige erfaringer med arbejdet. Vi mener, at det er med til at sætte
rammer for, hvilke krav til arbejdet faggrupperne fremsætter.
Tilstedeværelse af arbejdsdeling og faggrænser betyder, at der eksisterer faggrupper, som
hver har opbygget egne normer for arbejdet, omgangstoner og lignende i det vi har valgt
at kalde faggruppefællesskaber. I kapitlet ser vi på, hvad der betinger dannelse af
faggruppefællesskaber, hvilket indhold de har og diskuterer forskelle på kvinde- og
mandefællesskaber. Erfaringer fra et faggruppefællesskab mener vi også har betydning for
faggruppernes krav til arbejdet og for gennemsættelsen heraf.
3.1 Faggrænser og kønsarbejdsdeling
En tayloristisk arbejdsdeling
I det følgende vil vi se på, hvad der karakteriserer arbejdsdelingen inden for sygehusenes
serviceområde, der i vid udstrækning kan beskrives med udgangspunkt i den tayloristiske
arbejdsdeling.
Udtrykket tayloristisk arbejdsdeling dækker over en skarpt adskilt produktionsproces, hvor
hver arbejder udfører nøje opdelte funktioner. Tayloristisk arbejdsdeling er kendetegnet
ved, at arbejdsprocesserne er adskilt til mindste bestanddele, der udføres under mest mulig
ledelseskontrol. Begrebet stammer fra Frederik W. Taylors forestilling om "Scientific
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Management" fra slutningen af det 19. århundrede. "Scientific Management" var et forsøg
på at anvende videnskabelige metoder til at løse de stadigt mere komplicerede problemer
med at kontrollere arbejdskraften i de industrielle virksomheder, der var præget af
voldsom vækst i datidens England.
Tayloristisk arbejdsdeling kan siges at bestå af tre grundprincipper1:
1. Ledelsen har monopol på at tilrettelægge arbejdsprocessen. Arbejdsprocessen
skal ikke være afhængig af arbejdernes erfaring og faglige færdigheder, men ude-
lukkende af ledelsen.2
2. Arbejdet skal adskilles i planlæggende og udførende funktioner, således at
funktionerne varetages af forskellige mennesker og foregår i forskellige afde-
linger.3
3. Ledelsen anvender sit vidensmonopol til at kontrollere måden, arbejdet udføres
på i hvert eneste trin i arbejdsprocessen.4
Sammenfattes principperne kan man sige, at tayloristisk arbejdsdeling er karakteriseret
ved, at arbejdsprocessen primært er styret af ledelsen og ikke af arbejderens håndværks-
mæssige kvalifikationer, en adskillelse af planlæggende og udførende funktioner og nøje
opførte specifikationer fra ledelsen til arbejderne om arbejdets udførelse.
Holder man de 3 principper op mod traditionel organisering af servicearbejde på sygehu-
se, er det tydeligt, at der netop her er tale om tayloristisk arbejdsdeling. Således foregår
planlægningen af rengøringsarbejde traditionelt i rengøringsledelsen, der uddelegerer
rengøringsarbejdet og kontrollerer udførelsen. Traditionelt rengøringsarbejde er kraftigt
ledelsesstyret med nøje opdelte funktioner og præget af et sæt af standardiserede normer
opsat af ledelsen (f.eks. i form af arbejdsplaner og tidsstudier). Rengøringsassistenter har
1
 Harry Bravermann har ydet et væsentligt arbejde omkring kritikken af Taylors "Scientific Management"
og bl.a. opstillet de tre principper, han mener indfanger grundtankerne i tayloristisk arbejdsdeling på baggrund
af citater fra Taylor.
2
 "Ledelsen påtager sig (...) byrden at samle hele den traditionelle viden sammen, som tidligere var i
arbejderens besiddelse og derpå klassificere, tabulere og reducere denne viden til regler, love og formler" Citatet
er hentet fra Frederick W. Taylor: "The Principles of Scientific Management", s. 111. [Bravermann, 1978, s.
104-105].
"Alt hjerne-arbejde, der kan, skal fjernes fra værkstedet og koncentreres i planlægnings- og tilrettelæg-
ningsafdelingen (...)" Citatet er hentet fra Frederick W. Taylor: "Shop Management", s. 98-99. [Bravermann,
1978, s. 106].
"Hver arbejders arbejde planlægges fuldstændigt mindst en dag i forvejen, og hver mand modtager
komplette skriftlige instruktioner, der i detaljer beskriver den opgave, han skal udføre, såvel som de midler han
skal bruge til arbejdets udførelse (...) Denne arbejdsnorm specificeres ikke alene med hensyn til, hvad der skal
gøres, men også med hensyn til hvordan det skal gøres, og den nøjagtige tid, der må brugespå det (...) Scientific
Management består stort set i at forberede og udarbejde disse arbejdsnormer." Citatet er hentet fra Frederick
W. Taylor: "The Principles of Scientific Management". [Bravermann, 1978, s. 111].
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typisk meget ringe indflydelse på planlægningen, som foregår fra ledelsens hånd.
For traditionelt portørarbejde er det ligeledes ledelsen (overportørerne i portørcentralen),
der uddelegerer arbejdet og udstikker rammerne for, hvornår og hvordan portørerne skal
sætte ind. Men til forskel for rengøringsarbejdet er portørarbejdet vanskeligt at standar-
disere, fordi opgaver i relation til patienterne, d.v.s patienttransport og forflytninger, er
vanskelige på forhånd at kvantificere. Desuden er måden, hvorpå de skal udføres,
afhængig af den enkelte patient, og det gør arbejdet vanskeligt at planlægge i detaljer og
dermed også vanskeligt at kontrollere. Der er derfor væsentlig forskel på graden af
taylorisering af rengøringsassistenters og portørers arbejdsområder.
Bravermann har to centrale pointer omkring tayloristisk arbejdsdeling, der delvist hænger
sammen. Dels at den teknologiske udvikling - og dermed også arbejdsdelingen - er tæt
forbundet med de samfundsmæssige forhold og de herskende magtforhold. Dels at
arbejdsdeling medfører en magtkoncentration hos ledelsen, og hvad han kalder en
dekvalificering af arbejderne5.
Det, som vi i vores sammenhæng kan bruge Bravermann til, er det interesseperspektiv,
der ligger bag hans opfattelse af arbejdsdelingen.
Den tayloristiske arbejdsdeling er blevet en stærkt forankret arbejdsorganisering. Det er en
del af baggrunden for, at det ikke er lige til at forandre servicearbejdet på sygehuse, hvis
det udfordrer den herskende tayloristiske arbejdsdeling, sådan som indførelsen af service-
assistenterne lægger op til. Problemerne forstærkes af, at rengøringsassistenter og portører
ikke har oplevet samme grad af taylorisering i deres tidligere arbejde.
Som vi skal se i det følgende, er der mange interesser involveret i at opretholde arbejds-
delingen og faggrænser.
5
 Arbejdsdelingen i produktionsprocessen opstår ved en analyse af arbejdsprocessen, dvs. opdelingen af
arbejdet i dets bestanddele. Dekvalificeringen opstår ifølge Bravermann i, at arbejdets delprocesser pålægges
forskellige arbejdere, der altså ikke selv tilrettelægger opdelingen af arbejdet. Arbejderne mister derved
helhedsoplevelsen af arbejdets udførelse og dermed også kontakten til den håndværksmæssige udførelse. Blandt
industrisociologer er der almindelig enighed om, at en skarp arbejdsdeling har arbejdsmiljømæssige konse-
kvenser. Ikke alle er imidlertid enige i, at der nødvendigvis sker en dekvalificering af arbejderne i den tayloristi-
ske produktionsmåde. For eksempel peger Kern og Schumann på, at det kræver håndværksmæssige kvalifikatio-
ner f.eks. omkring maskin- og materialekendskab at indgå i en tayloristisk produktion, og Regina Becker-
Schmidt påpeger, at på trods af en tayloristisk produktionsmåde har arbejderne en indholdsmæssig identificering
i arbejdet [Helgeson, 1986; Becker-Schmidt og Knapp, 1994].
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Interesser i at opretholde arbejdsdeling og faggrænser
Ledelsens interesse i opretholde arbejdsdelingen er åbenlys. Allerede under den in-
dustrielle revolution i England angav den skotske nationaløkonom Adam Smith i sin
berømte bog "The Wealth of Nations" fordelene ved arbejdsdeling: Arbejdsdelingen
medfører større faglig rutinerethed hos hver enkelt arbejder, mindre tidsforbrug ved
operationerne, og endelig betyder den samtidige opfindelse af et stort antal maskiner en
indskrænkning af arbejdskraftsbehovet, fordi én arbejder nu kan udføre flere mænds
arbejde. Det er nemlig lettere at automatisere arbejdet, når det er opsplittet på mange
funktioner. [Bravermann, 1978].
Også de klassiske industrisociologer Kern og Schumann har interesseret sig for arbejds-
delingen. Kern og Schumanns udgangspunkt er, at alle former for kapitalistisk rationali-
sering retter sig mod at reducere den menneskelige arbejdskraft, bl.a. fordi menneskelig
arbejdskraft sætter en grænse for intensiveringen af produktionen. I det omfang, det kan
lade sig gøre, overvindes denne barriere derfor gennem teknisk automatisering af pro-
duktionen. Hvor automatisering ikke lader sig gøre, må arbejdsgiveren ty til restriktiv ar-
bejdsorganisering for derved at opnå størst mulig kontrol med arbejdets udførelse.
[Bottrup m.fl., 1992]. Den restriktive kontrol af rengøringsarbejdet er et tydeligt eksempel
herpå, idet rengøringsarbejdet er styret af nøje udarbejdet arbejdsplaner udarbejdet på
baggrund af tidsstudier af de enkelte arbejdsopgaver.
Arbejdstagerne (eller grupper heraf) kan også have en vis interesse i at fastholde en del af
arbejdsdelingen - nemlig den del, der omhandler fastholdelse af monopoler på specifikke
arbejdsfunktioner, det vil sige faggrænser.
Fagmonopoler kan opdeles i objektive og subjektiv fagmonopoler. Med objektivt fagmono-
pol menes, at en faggruppe har monopol på visse jobs på grund af bestemte faglige
kvalifikationer. Med subjektivt fagmonopol menes, at en faggruppe i kraft af deres
styrkepositioner er i stand til at holde andre grupper udenfor bestemte jobs uafhængigt af
kvalifikationer6.
Analyser omkring kønsarbejdsdelingen bygger hyppigt på historiske studier. Disse viser
bl.a., hvordan faglige organisationer i forbindelse med kvindernes indtog på det in-
dustrialiserede arbejdsmarked har forsøgt at fastholde faggrænser og holde potentielle
løntrykkere uden for håndværket. Baggrunden for fastholdelsen af faggrænser i eksempel-
vis tekstil- og skotøjsfremstillingen samt typografindustrien i sidste halvdel af 1800-tallet
har typisk været frygten for devaluering af arbejdet. Frygten for devaluering bestod i en
frygt for lønnedgang i faglærte fag, hvis mændene mistede monopolet på det faglærte
arbejde, og traditionelt lavere lønnede grupper som kvinder og børn fik lov at lave andet
end ufaglært arbejde. [Rostgård, 1990; Jenson, 1989].
Eksemplet viser, at interessen i at fastholde faggrænser ofte er kønsspecifik. Interesserne i
spørgsmål om arbejdsdeling og faggrænser er nemlig ikke kun delt mellem arbejdsgivere
6
 For eksempel er udelukkelse af kvinder fra mange traditionelle mandejobs, selvom kvinderne er
kvalificerede til jobbene, et eksempel på subjektive fagmonopoler.
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og arbejdstagere, men også mellem kvindelige og mandlige arbejdstagere. Eksemplet med
de faglærtes frygt for overtagelse af ufaglært arbejdskraft handler også om en mandligt
domineret faggruppes frygt for at kvinderne ansættes til at udføre samme arbejde, fordi
kvinder traditionelt er lavere lønnet og derved har lavere status end mændene. De faglige
organisationers historiske bestræbelser på at opretholde faggrænser og beskytte egne med-
lemmer har derfor i høj grad et kønsansigt.
Bravermann har bidraget væsentligt til debatten om kønsarbejdsdeling. Han udviklede
begreberne om "feminisering" og "arbejdskraftens reservearmé". Med disse begreber
fokuserede Bravermann på de langsigtede konsekvenser af produktionens ekspansion, der
omdannede fuldtidshusmødre til en pool af arbejdskraft, som blev trukket ind i de nyopstå-
ede ufaglærte "feminine" jobs. Feminisering er blevet et anerkendt begreb i socialviden-
skaben, fordi det har kunnet indfange den situation, at flere kvinder har lønarbejde og
sædvanligvis varetager bestemte jobs i bestemte sektorer. Dette er rengøringsarbejdet et
godt eksempel på. Antagelsen i begrebet er, at denne situation skal ses i kombination med
den øgede brug af ufaglært arbejdskraft, og at stigende brug af kvindelig arbejdskraft
derfor devaluerer arbejdet på grund af kvinders traditionelt lavere aflønning. [Walby,
1989].
Fastholdelse af faggrænser handler ikke kun om lønspørgsmålet. Jane Jenson, der især
beskæftiger sig med kønnenes vilkår i velfærdsstater, har forsøgt at forklare, hvorfor det
(af mænd) opfattes som en devaluering af arbejdet, at det overtages af kvinder, når der ses
bort fra de objektive spørgsmål om lønnedgang. Et godt eksempel på denne faglige
kønskamp ses i engelske typografers kamp i slutningen af 1800-tallet for at holde kvinder
væk fra faget. Bestræbelserne gik fortrinsvis på at få arbejdsgiverne til at undlade at
ansætte den langt billigere kvindelige arbejdskraft. Det lykkedes ved, at typograferne på
forhånd nægtede at arbejde sammen med kvinderne. Da mændene dominerede arbejds-
pladserne, lykkedes det dem at holde kvinderne ude. Kvinder ansås ikke for egnede til at
komme i lære som faglærte typografer p.g.a. "fysiske og moralske faktorer"; kvinder
manglede den fysiske styrke, der var særlige arbejdsmiljøproblemer for gravide ved
arbejdet med bly og det sociale arbejdsmiljø ville lide skade, hvis det blev kønsblandet.
[Jenson, 1989].
Jane Jenson udleder to pointer om kønsarbejdsdelingen i 1800-tallets typograf industri. Den
ene er, at de mandlige typografer danner og styrker deres identitet som typografer udfra
deres modsætning: kvindelige ufaglærte arbejdere. Med den anden pointe forsøger Jenson
udfra eksemplet at forklare, hvorfor mændene i den grad så det som en trussel, at kvinder
kom ind i faget. Jenson mener at kunne udlede, at de faglærte typografer med industria-
liseringens ny teknologi og forandringer i monopolforholdet på arbejdspladserne ikke alene
blev udfordret af ufaglærte, de blev også udfordret af det andet køn. Typograferne
imødeså ikke alene en trussel om at miste magt som følge af det mistede monopol som
faglærte, de imødeså også en trussel om at miste magten som mænd. Deres kamp hand-
lede derfor også om bevarelse af deres kønsidentitet. Jenson udleder således af eksemplet,
at den faglige identitet for typograferne var snævert knyttet til en kønsidentitet. [Jenson,
1989]. Tolkningen giver et billede af, at fordi kønsarbejdsdelingen er så forankret, er det
ikke uden personlige omkostninger for de berørte, at der ændres på den.
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Årsager til kønsarbejdsdelingen
I det følgende vil vi pejle os ind på begrebet kønsmærkning af arbejde; om hvad der gør,
at nogle jobs tilsyneladende opfattes som bestemt til at blive udført af et bestemt køn.
Blandt andet Hanna Westberg-Wohlgemuth fra Pædagogisk Institut på Stockholm Univer-
sitet slår i sin afhandling til lyd for, at kønsarbejdsdelingen udtrykker et magtrelationsfor-
hold, hvor mænd er de stærkeste, og dette dominansforhold har givet mænd det privile-
gium at skabe ideologier om, hvad der er henholdsvis kvinde- og mandearbejde. Ifølge
Westberg-Wohlgemuth blev kønsarbejdsdelingen tydeligere efter århundredskiftet med
industrialisering og adskillelse af håndens og åndens arbejde. Eftersom den planlæggende
del af arbejdet krævede teknisk, økonomisk og rationel sans, som mænd alene ansås at
være i besiddelse af, opstod en kønsarbejdsdeling mellem den planlæggende og udførende
del af arbejdet. Samtidig med industrialiseringen skete også en adskillelse af arbejdsliv og
familieliv, hvilket i praksis betød en adskillelse af offentlig sfære og privat sfære.
Efterhånden blev énforsørgerfamilien med en udearbejdende mand og en hjemmearbejden-
de kvinde et ideal i alle samfundsklasser. Det betød, at mænd kom til at udgøre en såkaldt
"normalarbejdskraft" på arbejdsmarkedet. Samtidig betød det, at det arbejde, kvinderne
udførte i hjemmet blev usynliggjort som arbejde i et samfund, hvor lønarbejde var
normen. På baggrund af denne historiske udvikling konkluderes, at den nye kønsarbejds-
deling blev ideologisk grundfæstet gennem en glorificering af kvinden som mor og
husmor. [Hanna Westberg-Wohlgemuth, 1996].
Det er vigtigt i denne sammenhæng at fastslå, at der også fandtes kønsarbejdsdeling før
industrialiseringen og taylorismen for alvor satte ind. Industrialiseringen affødte/synlig-
gjorde imidlertid nogle magtrelationer og hierarkier i samfundet. Historikeren Anna-Birte
Ravn stiller spørgsmålet om, hvorfor kvinderne i den opadstigende bondeklasse, der
bestred det arbejde, der nu blev industrialiseret, ikke "fulgte med" og blev mejeri-
bestyrere, direktører for tekstilfabrikker o.s.v. Hun besvarer selv spørgsmålet med, at den
nye kønsarbejdsdeling var (er) karakteriseret ved at være hierarkisk på en måde, den ikke
havde været tidligere. Hun understreger her, at kønsarbejdsdelingen i det tidligere
agrarsamfund også var skarp, men horisontal. Kvinder og mænd havde hver deres kompe-
tenceområder på alle niveauer inden for hver deres arbejdsområder. Det historisk nye ved
den nye arbejdsdeling var, at arbejdsområderne blev kønsblandede, og at adskillelsen blev
opretholdt i et kønshierarki, hvor mændene indtog de øverste pladser i hierarkiet også
inden for kvindernes arbejdsområder. [Ravn, 1989].
Drude Dahlerup har beskæftiget sig med kønsarbejdsdeling og kønssegregering på
arbejdsmarkedet udfra en ligestillingsvinkel og med fokus på, at der er en særlig politisk
logik i samfundet for at opretholde kønsarbejdsdelingen. Hendes udgangspunkt er derfor
også interesseorienteret. [Dahlerup, 1989]. Dahlerup mener, at kønsarbejdsdelingen i
særlig høj grad er udbredt på det ufaglærte arbejdsmarked, hvor de fleste jobs er køns-
mærkede på forhånd. Tænk blot på rengøringsassistenter og portører! Jane Jenson har i
den sammenhæng den pointe, at meget mandearbejde kaldes faglært, mens meget kvinde-
arbejde kaldes ufaglært udfra en generel opfattelse om, at kvindearbejde kræver et særligt
"naturligt kvindeligt talent", men ikke særlige faglige kvalifikationer [Jenson, 1989]. Gode
eksempler herpå er stillinger som f.eks. rengøringsassistenter, køkkenmedhjælpere og dag-
plejemødre, hvis arbejdsindhold ligner den traditionelle husmors arbejdsindhold. Jobbene
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kræver ingen uddannelsesmæssige kvalifikationer, og de såkaldte "gratis" kvalifikationer,
kvinderne bringer med sig via den traditionelle husmorrolle, giver ikke status som faglært.
Portør- og rengøringsarbejde er eksempler på denne skelnen mellem faglært og ufaglært
arbejde. Portører opfattes generelt som en slags faglærte på grund af deres 8 måneders
portøruddannelse, der omfatter 2x14 dages undervisning på Portørskolen og praktik med
sidemandsoplæring. Rengøringsassistenternes oplæringsperiode og frivillige grund- og
efteruddannelseskurser på AMU-centre giver ikke rengøringsassistenterne samme ud-
dannelsesmæssig status som portørerne.
Som den væsentligste årsag til opretholdelse af kønsarbejdsdelingen i samfundet, angiver
Dahlerup den fastlåste opfattelse af at der eksisterer bestemte kvindelige og mandlige
kvalifikationer til at varetage bestemte typer af jobs. Med udgangspunkt i interessedi-
skussionen bevæger hun sig ind i diskussionen om kvinder som arbejdskraftens reservear-
mé, som vi var inde på tidligere. Drude Dahlerup har et noget andet syn på kvinder som
arbejdskraftens reservearmé end Bravermann. Således mener hun ikke, at kvinder blot er
reservearbejdskraft for mænd, der er mere efterspurgt. Tværtimod anses kvinder for at
være idealarbejdskraften på mange arbejdspladser og til mange jobfunktioner (f.eks. til
rengøringsarbejde og montagearbejde i elektronikindustrien). På samme måde er mænd
idealarbejdskraften for andre jobfunktioner og arbejdspladser, hvor kvinder kun kommer
ind, når der er mangel på mandlig arbejdskraft. På mange kvindedominerede arbejds-
pladser er der også en vis skepsis overfor mænds kvalifikationer til at udføre pågældende
arbejde. Det forklarer hun med, at mange jobs stadig er kønsmærkede, og at man
(arbejdsgiverne) tidligere har rekrutteret arbejdskraft af et bestemt køn til jobbet, og
derfor automatisk efterspørger samme køn ved nyrekruttering. [Dahlerup, 1989]. Kønsso-
cialiseringen af kvinder og mænd fra spæd til voksen gennem familien, uddannelsessy-
stemet og arbejdslivet betyder dog også, at kvinder og mænd selv vælger bestemte typer
af jobs, hvorved man lidt frækt kan sige, at opretholdelse af kønsarbejdsdelingen på
overfladen har et vist "frivilligt" element.
De mange interesser i at opretholde kønsarbejdsdelingen gør det vanskeligt at nedbryde
den. De ændringer, som f.eks. serviceassistentprojekterne medfører, vil derfor ofte kun
kunne ændre kønsarbejdelingen, f.eks. ved at rykke faggrænserne, men det kan ikke
forventes, at kønsarbejdsdelingen nedbrydes. I forhold til om serviceassistentarbejdet fører
til et godt arbejde for de to faggrupper, er det især nedbrydning af den tayloristiske arbej-
dsdeling, der er interessant, fordi den implicerer en række arbejdsmiljøproblemer (som vi
vil diskutere i næste afsnit). Ufaglærte mande- og kvindedominerede faggrupper har derfor
forskellige interesser i at fastholde henholdsvis nedbryde kønsarbejdsdelingen.
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3.2 Arbejdsmiljøkonsekvenser af (køns)arbejdsdelingen
Den tidligere skitserede tayloristiske arbejdsdeling fremkalder en række arbejdsmil-
jøproblemer på grund af opsplitningen af arbejdsfunktioner og adskillelsen af udførende og
planlæggende arbejdsopgaver. På grund af kønsarbejdsdelingen får den tayloristiske
arbejdsdeling ofte forskellige arbejdsmiljøkonsekvenser for kvinder og mænd.
Overordnet betyder taylorismens skarpe opdeling af arbejdsopgaverne til ofte meget simple
og standardiserede funktioner, at den ergonomiske og indholdsmæssige variation mind-
skes. Ofte koncentreres de enkle og fastlåste funktioner i nogle jobs, mens de tunge ar-
bejdsfunktioner koncentreres i andre. For eksempel sidder ufaglærte kvinder i industrien
typisk ved samlebånd, mens mændene tager sig af at hente materialer og andre trans-
portopgaver, ligesom kvinder typisk varetager rengøringsfunktionerne på sygehuse og
mændene varetager portør/transportfunktionerne.
For de (især kvinder), der har jobs med få og simple arbejdsfunktioner, kan arbejds-
delingen føre til, at de får ensidigt, gentaget arbejde. For eksempel er rengøringsarbejde
typisk ensidigt, gentaget arbejde med ensartede bevægelser og belastende arbejdsstillinger.
I de seneste 10-20 år har videnskabelige undersøgelser frembragt en betydelig dokumenta-
tion for sammenhængen mellem ensidigt, gentaget arbejde og besvær og lidelser i be-
vægeapparatet samt forskellige psykosomatiske lidelser [Mikkelsen, 1994; Lundbye m.fl.,
1988]. Ensidigt, gentaget arbejde giver risiko for langsigtet nedslidning og stærke smerter,
som kan umuliggøre erhvervsarbejde og forringe den enkeltes livskvalitet væsentligt (se
bilag 1).
Den skarpe tayloristiske arbejdsdeling medfører ikke bare, at nogle arbejdsfunktioner
belastes af ensidigt, gentaget arbejde. Den fører også til, at de tunge arbejdsfunktioner
koncentreres i andre jobs. Portørernes monopol på transportfunktionerne betyder således,
at de udfører mange tunge løft, forflytninger og skub/træk, mens det lettere fysiske
arbejde, som f.eks. rengøring, varetages af andre faggrupper. De medarbejdere (typisk
mænd), som varetager disse tunge arbejdsfunktioner, kan få problemer med tunge løft og
belastende arbejdsstillinger.
Løft/forflytninger og dårlige arbejdsstillinger belaster bevægeapparatet - især ryggen
(uddybes i bilag 1). Tunge løft og forflytninger kan føre til alvorlige arbejdsskader som
diskusprolaps, hold i ryggen og slidgigt. I de fleste tilfælde kan skaderne ikke udbedres,
og man må nøjes med at forsøge at lindre symptomerne. Skaderne kan derfor føre til
kroniske lidelser og tab af arbejdsevne. [AT, 1994; Lings, 1994].
Det er paradoksalt, at kønsarbejdsdelingens opdeling mellem de "for tunge" mandefunk-
tioner og de "for ensformige/lette" kvindefunktioner dermed forværrer de arbejdsmil-
jømæssige konsekvenser af den tayloristiske arbejdsdeling for begge grupper.
Derudover betyder den tayloristiske organisering af arbejdet med adskillelsen af udførende
og planlæggende opgaver, at den enkelte ansatte ofte kun har lille indflydelse på og
kontrol i arbejdet. Det omfatter både egen arbejdssituation og beslutningsprocesser på
virksomheden generelt. Det drejer sig f.eks. om frihed til at disponere over egne arbejds-
opgaver og -indsats, herunder hvornår der holdes pauser og hvor lang tid, der bruges på
den enkelte arbejdsopgave. Desuden omfatter det f.eks. indflydelse på arbejdets rammebe-
tingelser som normering, arbejdsopgaver, udformningen af teknologien m.m. Kontrol og
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indflydelse anses generelt som nogle af de mest betydningsfulde elementer i kvaliteten af
arbejdet [Arbejdsministeriet, 1995]. Flere undersøgelser har ifølge arbejdspsykolog Gert
Graversen dokumenteret, at manglende kontrol og indflydelse i arbejdet kan medføre
nedsat arbejdsmotivation og -engagement, forøgede stressoplevelser, nedsat trivsel og
udvikling samt forringet fysisk og psykisk sundhed7. [Graversen, 1992].
Rengøringsassistenterne har kun ringe indflydelse og kontrol på egen arbejdssituation,
hvilket generelt karakteriserer ensidigt, gentaget arbejde [Drewes Nielsen, 1994]. De
enkelte arbejdsopgaver er nøje beskrevet i stramme arbejdsplaner tilrettelagt af ledelsen,
der højst giver rum for små prioriteringer af opgavernes rækkefølge, idet hensyn til
patienternes døgnrytme (morgenmad og -toilette, stuegang, behandling på ambulatorier
m.m.) sætter rammer for rækkefølgen af opgaverne. Arbejdet er kontrolleret udfra
tidsstudier af de enkelte arbejdsopgaver og gennem jævnlig ledelseskontrol af arbejdet.
Planlægning af arbejdstider, fridage og ferie foregår på ledelsesniveau udfra rengørings-
assistenternes ønsker.
Portørerne har ligesom rengøringsassistenterne kun ringe indflydelse på eget arbejde,
selvom portørarbejdet ikke i samme grad er kontrollerbart. Dele af portørfunktionen
omfatter faste opgaver i bestemte tidsrum (f.eks. udbringning og afhentning af madvogne
på afdelinger, udbringning af medicin, forflytninger i forbindelse med pleje og behandling
af patienter m.m.). Mellem disse faste rutiner udføres alle de ikke-planlagte opgaver
(transport af patienter og patientforflytninger). På grund af de patientrelaterede opgaver og
de ikke-planlagte opgaver anvendes tidsstudier af portørfunktionen ikke, men arbejdet kon-
trolleres dog i en vis udstrækning via portørcentralen, hvorfra opgaverne uddelegeres af
ledelsen. Da portørerne udgør et vagtberedskab, er arbejdsdagen ikke fyldt helt ud. De
mange uformelle småpauser, hvor portørerne venter på nye opgaver, giver mulighed for et
vist frirum i arbejdet. Portørerne har således perioder med stor travlhed og perioder med
få opgaver i løbet af en arbejdsdag. Planlægningen af arbejdstider, ferie og fridage
varetages på ledelsesniveau, men uformelle bytterier accepteres dog ofte af ledelsen [Holt,
1994].
Der er altså i rengørings- og portørjobbet ikke store muligheder for, at grupperne selv har
indflydelse på deres arbejde eller de overordnede rammer for arbejdet. Dette anses som en
forværrende faktor i forbindelse med at forebygge en række fysiske og psykiske hel-
bredsskader [Graversen, 1992; Lundbye, 1988].
Den tayloristiske arbejdsdeling med opsplitning i delprocesser, som især rengørings-
arbejdet lider under med ensidigt, gentaget arbejde, kan desuden betyde, at arbejdet ikke
bidrager til at udvikle de ansattes kvalifikationer. Kvalifikationsindholdet i arbejdet er
vigtigt i en arbejdsmiljøsammenhæng, fordi arbejdsopgaverne skal kunne stimulere og øge
den enkeltes kvalifikationer, og fordi opgaverne bør være motiverende, udfordrende og
meningsfulde som forudsætning for, at læring og udvikling kan finde sted. Underud-
7
 Sammenhæng mellem de krav arbejdet stiller og indflydelse på egen arbejdssituation og helbred er
beskrevet af Karasek og Theorell. De viser, at arbejdets krav om højt tempo ikke i sig selv er helbredsskadeligt,
såfremt de høje tempokrav følges af høj egenkontrol. Hvis tempokravene derimod følges af lille egenkontrol,
øges de helbredsmæssige belastninger, og arbejdet bliver stressende. Lav egenkontrol og lavt tempo er desuden
også belastende og kan føre til passivitet. [Hvid, 1990].
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nyttelse af menneskers kvalifikationer kan mindske deres psykiske sundhed. [Graversen,
1992]. Det er derfor vigtigt, at der er mulighed for at anvende og udvikle kvalifikationer i
arbejdet i henhold til den enkeltes ønsker og behov.
Endelig kan manglende social støtte og manglende muligheder for samarbejde i arbejdet
være psykisk belastende, hvilket kan give sig til udtryk i stress og dårlig trivsel. Ensidigt,
gentaget arbejde som rengøringsarbejde er bl.a. karakteriseret ved lav grad af samar-
bejdsmuligheder [Drewes Nielsen, 1994]. Rengøringsassistenternes arbejde er i vid
udstrækning alenearbejde med lille social kontakt til kollegerne, hvilket vanskeliggør hjælp
og støtte til hinanden i det daglige arbejde. Det skal dog indskydes, at på flere sygehuse er
arbejdet organiseret, så mange rengøringsassistenter på sengeafsnittene ofte går to og to på
hver sengeafdeling. Også det at arbejde i et sygehusmiljø betyder, at arbejdet foregår i
kontakt med andre mennesker (øvrigt personale og patienter), dog uden direkte kollegiale
støtterelationer. Portørerne har derimod langt større mulighed for social støtte og kontakt i
det daglige arbejde gennem deres fælles vagtstuer og de mange små pauser i arbejdet.
En del undersøgelser og erfaringer slår til lyd for, at gruppeorganisering i mindre
grupper, hvor opgaverne løses og fordeles i fællesskab, kan medvirke til højere grad af
arbejdstilfredshed [Graversen, 1992]. Vi ser på arbejdsmiljømæssige fordele og ulemper
ved gruppeorganisering i kapitel 4.
Denne korte gennemgang viser, at den tayloristiske arbejdsdeling rummer risiko for en
række arbejdsmiljøproblemer, der forværres af kønsarbejdsdelingen8. Dette er baggrunden
for at se på muligheder for nedbrydning af den tayloristiske arbejdsorganisering og
kønsarbejdsdeling gennem indførelse af serviceassistenter i forhold til et godt arbejde. Det
skal dog her tilføjes, at arbejdet som rengøringsassistent og portør også giver anledning til
en række andre arbejdsmiljøproblemer end de netop beskrevne f.eks. problemer i for-
bindelse med kemikalier, indeklima, belastende arbejdsstillinger, vold, skiftende arbejds-
tider og smitterisiko.
Vi har i litteraturen ikke kunnet finde nyere data, der kvantificerer de to faggruppers arbejdsmiljømæssige
belastninger. Arbejdstilsynets branchebillede for social- og sundhedsvæsenet er ikke detaljeret omkring portører
og rengøringsassistenter på sygehuse. Den seneste undersøgelse, vi har kendskab til om rengøringsassistenters
arbejdsmiljø, er udarbejdet af Arbejdsmiljøinstituttet på baggrund af to spørgeskemaundersøgelser i henholdsvis
1989 og 1991 [Nielsen og Bach, 1993]. Undersøgelsen omfatter ikke rengøringsassistenter på sygehuse. En
undersøgelse foretaget af BSR 11 og udgivet af Arbejdsmiljøfondet i 1980 omfatter bl.a. en beskrivelse af por-
tørers og rengøringsassistenters arbejdsmiljø på sygehuse [Jensen, 1983]. Årstallet gør dog undersøgelsen
uaktuel, da der er sket en del teknologisk udvikling på både rengøringsområdet og portørområdet siden.
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3.3 Faggruppefællesskaber
Forsøg på nedbrydning af faggrænser handler ikke bare om en ændret fordeling af
arbejdsopgaver. Omstillingerne forudsætter også et ændret samarbejde eller endda helt
sammenlægning af faggrupper, der traditionelt har set sig som forskellige og har opbygget
forskellige normer for arbejdet, omgangstoner og lignende. Tilhørsforholdet til forskellige
faggrupper og faggruppefælleskaber må forventes at give forskellige erfaringer med
arbejdet som afspejles i faggruppernes formulering og gennemsættelse af krav til arbejdet.
I dette afsnit vil vi derfor opbygge en forståelse af faggruppernes uformelle sociale
relationer (fællesskaber) som baggrund for i kapitel 6 at kunne vurdere, hvordan de to
faggruppefællesskaber påvirker faggruppernes betingelser for at formulere og gennemsætte
deres krav til arbejdet. Vi vil undersøge, hvad der betinger faggruppefællesskaber, hvilket
indhold disse har samt diskutere om og i givet fald hvordan, der er forskel på mande- og
kvindefællesskaber på arbejdspladsen.
3.3.1 Arbejder kollektivet
Mange teorier om virksomhedskultur9 tager udgangspunkt i et harmonisyn om, at alle i
organisationen har en fælles kultur i forhold til arbejdspladsen. Virksomhedskulturen anses
som det, der skaber konsensus i organisationen og integrerer forskellige grupper på
arbejdspladsen. Ledelsen ses som afgørende for at skabe og forandre kulturen. [Schultz,
1990]. Teorierne kan derfor ikke forklare, hvorfor forskellige faggrupper har forskellige
krav til arbejdet og forskellige holdninger til virksomheden, til samarbejde og til hvor
meget og hvad, der skal laves. Derfor bliver det vanskeligt at forstå, hvorfor forskellige
grupper på en arbejdsplads reagerer forskelligt, når arbejdsorganisering og faggrænser
ændres. Af den grund inddrager vi i stedet teorier om uformelle fællesskaber på virk-
somheden. Et centralt teoretisk arbejde om uformelle faggruppefællesskaber og hvordan de
opstår, fungerer og forandres er Sverre Lysgaards teori om "Arbejderkollektivet".
Sverre Lysgaards teori om Arbejderkollektivet bygger på detaljerede studier på en norsk
papirfabrik foretaget fra 1954-1960. I sin undersøgelse af kulturen på fabrikken opdagede
Sverre Lysgaard, at papirarbejderne ("de underordnede") i virksomheden var forenet af
fælles normer og et grundlæggende fællesskab. Fællesskabet gav sig f.eks. udtryk i en
fælles forståelse blandt arbejderne af, hvad der adskiller "os" (arbejderne) fra "de andre"
(ledelse, teknikere m.v.). Lysgaard kalder dette fællesskab for Arbejderkollektivet [Lys-
gaard, 1967]. Lysgaards teori om Arbejderkollektivet kan bruges til at forklare fællestræk
i medarbejdernes krav og indstillinger til arbejdet, til hinanden og til de overordnede.
Lysgaards studier af Arbejderkollektivet er lavet på en virksomhed, der beskæftiger en
forholdsvis homogen gruppe af mandlige industriarbejdere. Derfor rummer forståelsen af
Arbejderkollektivet ikke forskelle mellem forskellige faggrupper endsige forskelle på
mande- og kvindegrupper. Vi anvender Lysgaards begreb som et eksempel på betydningen
Teorierne om virksomhedskultur er den del af organisationsteorien, der omhandler organisationsmed-
lemmernes oplevelser, vaner, følelser, meninger m.v. - selvom teorierne ikke har ét fælles kulturbegreb [Schultz,
1990].
40
og funktionen af et faggruppefællesskab. Vi udbygger diskussionerne med forskellige
empiriske analyser af fællesskaber blandt kvindelige arbejdere for at diskutere om og
hvordan, der er forskelle på fællesskaber blandt mands- og kvindedominerede faggrupper,
og hvilken betydning det har for faggruppernes krav til arbejdet.
I Arbejderkollektivet omfatter det uformelle arbejdsfællesskab fælles normer for, hvad der
er rimelig arbejdsnorm, omgangstone, samarbejdsform med ledelsen o.lign. Teorien om
Arbejderkollektivet har udgangspunkt i medarbejderne og ikke i konflikter og kompro-
miser mellem medarbejdere og ledelse på arbejdspladsen. I Lysgaards beskrivelse er
fællesskabet blandt papirarbejderne bundet op om retningslinjer for, hvordan den "gode"
arbejdskammerat skal forholde sig til arbejdet og til hverdagen på arbejdspladsen. Et
vigtigt element i et fællesskab er derfor, hvad der opfattes som kollegialitet, nemlig "at
holde sig til sine egne". Dette er med til at sætte rammerne for medarbejdernes erfaringer
i arbejdet og dermed også for deres krav til arbejdet.
Medarbejdernes underordnethed er i Lysgaards forståelse den grundlæggende årsag til, at
fællesskaber opstår. Teorien om Arbejderkollektivet er et bud på, hvordan arbejderne
kollektivt beskytter sig imod og handler i forhold til virksomhedens produktionskrav.
Eksistensen af en arbejdergruppe med særskilt kultur, holdninger til arbejde og samarbejde
er derfor ikke bare en behagelighed, men skal i Lysgaards forståelse ses som de ansattes
forsøg på at løse deres dilemma mellem både at være del af produktionen og beskytte sig
mod ledelsens produktionskrav10.
Lysgaards teori har den enkelte virksomhed som "horisont" uden at inddrage virksom-
hedens samfundsmæssige rammer. Derved kan Lysgaards begreber ikke forklare de dele
af virksomhedens indre liv, der har relationer til omverden - f.eks. hvordan samfunds-
mæssige tendenser til ændret arbejdsorganisering fortolkes og omsættes på virksom-
hederne.
3.3.2 Faggruppefællesskabers dannelse, funktion og ændring
I Lysgaards forståelse er fællesskabers normer og problemopfattelse resultat af en
langvarig historisk proces. Normerne overleveres og forandres over tid. Disse normer og
problemopfattelser er væsentlige i forhold til hvilke krav til arbejdet, faggrupperne
formulerer. Arbejdernes fælles oplevelser af egenskaberne ved produktionssystemet i
virksomheden (f.eks. erfaringerne med at udføre stærkt tayloriseret arbejde) er grundlaget
for det kollektive "modsystem".
Arbejderkollektivet omfatter alle underordnede medarbejdere. Den enkelte arbejder tilslut-
ter sig i Lysgaards forståelse ikke bevidst fællesskabet. Den enkelte medarbejder inddrages
i Arbejderkollektivet i takt med, at han eller hun lærer, hvad der passer sig for en god
Ly sgaard opererer med begrebet "virksomhedens teknisk/økonomiske system" [Lysgaard, 1967 s. 14]. Det
dækker produktionens krav til arbejdet, arbejdspres, effektivitetskrav, den officielle ansvars- og kompeten-
cefordeling m.v. Det teknisk/økonomiske system repræsenteres af ledelsen. Arbejderkollektivet kan ses som et
modsystem til det teknisk/økonomiske system.
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arbejdskammerat11.
I Lysgaards forståelse af Arbejderkollektivet er fællesskabets normer ikke i særlig høj
grad til diskussion. De har form af en autoriseret opfattelse, som den enkelte medarbejder
ikke kan erklære sig uenig i eller skille sig ud fra uden sanktioner fra kollegerne. Fæl-
lesskabet opretholdes nemlig ved, at kollegerne inspirerer, belønner og straffer hinanden
til at opretholde de kollektive normer. Den enkelte medarbejder kan ikke uden videre
sætte sig ud over disse normer, men bliver stemplet som en dårlig arbejdskammerat og
mødes af f.eks. bebrejdelser, latterliggørelse, mobning eller social ekskludering. Da
normerne ofte ikke er bevidste, er fællesskaber ofte vanskelige at ændre. I Lysgaards for-
ståelse af et fællesskab opretholdes fællesskabet dog ikke kun ved trusler og social kon-
trol. Det giver privilegier at følge normerne f.eks. ved, at arbejderne uformelt legaliserer
uformelle pauser i arbejdet. Det opleves derfor ofte positivt at være en del af fællesskabet.
Dannelse og videreførelse af et Arbejderkollektiv forudsætter ifølge Lysgaard identifi-
cering, interaktion og fælles problemtolkning [Lysgaard, 1967, s. 145 ff.]. De ansatte må -
i hvert fald i nogen grad - erfare deres arbejdssituation som problematisk og fornemme, at
der er interesseforskelle mellem dem og ledelsen (eller mellem arbejderne og virksom-
hedens teknisk/økonomiske system), før et fællesskab opstår. Desuden må arbejderne have
samme fortolkning af problemerne. Samarbejde (interaktion) er en forudsætning for at
udvikle kollektive normer og en fælles problemtolkning. Desuden forudsætter opbygningen
af en kollektiv samhørighedsfølelse, at kollegerne gensidigt identificerer sig med - og
oplever ligheder med - de andre medlemmer i arbejdergruppen.
Sygehuses servicefunktioner er præget af taylorisering og effektivitets/økonomiseringskrav
i lighed med industrivirksomheder. Sygehuse kan derfor siges at have et teknisk/økono-
misk system. Lysgaard påpeger, at bureaukratier (for eksempel sygehuse) ofte udvikler
stærke Arbejderkollektiver12. Til gengæld må man forvente, at ansatte på sygehuse i stor
udtrækning identificerer sig med arbejdet især på grund af patientkontakten. Det er mere
oplagt at personliggøre et arbejde, hvor menneskelige relationer og omsorg er centrale,
end det er ved stærkt tayloriseret industriarbejde. Det bliver sværere at identificere det
teknisk/økonomiske system, når arbejdet foregår for patienternes skyld. Således kan det
forventes, at medarbejdernes oplevelse af klare modsætninger til sygehusets teknisk/ø-
konomiske system er mindre udbredt end beskrevet i Lysgaards industrielle Arbejderkol-
lektiv. I modsætning til dette viser et aktionsforskningsprojekt med kvinder fra social- og
sundhedssektoren dog, at det teknisk/økonomiske system i nogle tilfælde netop bliver
synligt i arbejdet med patienter, fordi medarbejderne dagligt konfronteres med ikke at
kunne yde den omsorg/service, som de finder nødvendig på grund af begrænsede økono-
miske ressourcer. [Runge, 1996].
11
 Kollektivets normer kan f.eks. formidles via historier om urimelige chefers handlinger o.lign. [Hoel og
H vinden, 1983].
12
 Lysgaard påpeger, at han ikke direkte har dokumenteret, at teorien om Arbejderkollektivet gælder ud
over industrivirksomheder, men at det på grund af begrebets generelle formulering må formodes at have bred
gyldighed [Lysgaard, 1967].
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Lysgaards teori om Arbejderkollektivet er lavet i Norge i 1950'erne. Derfor er det
nødvendigt at diskutere, om teorien overhovedet kan forventes at kunne sige noget om
fællesskaber på danske arbejdspladser i dag. I den sammenhæng kan vi bruge resultaterne
fra APL-undersøgelsen, som vi kort præsenterede i afsnit 2.1.
I APL-undersøgelsen identificerer forskerne en traditionel arbejderkultur, som i under-
søgelsen kaldes "velfærdsarbejderen". Bærere af denne arbejderkultur vil kunne identi-
ficere sig med de værdier, der ligger i Arbejderkollektivet i Sverre Lysgaards forståelse.
"Velfærdsarbejdere" er nemlig grundlæggende kollektivt og materielt orienterede. De
lægger vægt på en traditionel solidaritet med kolleger og en interesseforskel mellem
ledelse og medarbejdere13. Velfærdsarbejderen sætter løn og kollegialt samvær højst i
arbejdet. De har skarpe skel mellem arbejde og fritid og arbejder især for at kunne ud-
folde sig i fritiden [Bild m.fl., 1993].
På baggrund af APL's spørgeskemaundersøgelse konkluderer forskerne, at der i dag ikke
findes én kultur blandt LO-medlemmerne, men derimod fire hovedorienteringer (jvf. afsnit
2.1.)14. De andre tre arbejdergrupper er mindre materielt og kollektivt orienterede end
velfærdsarbejderen. APL-undersøgelsen fortæller os således, at de værdier, Lysgaard be-
skriver i det undersøgte Arbejderkollektiv, ikke er enerådende på danske arbejdspladser i
dag.
Resultaterne fra APL-undersøgelsen indikerer, at med øget differentiering i LO-arbejder-
nes grundlæggende holdning til arbejdet, til kolleger og til ledelsen, er det ikke sandsyn-
ligt, at der kun findes ét fællesskab blandt den underordnede arbejdstagergruppe på
sygehuse. Derimod er det mere sandsynligt, at der findes en række fællesskaber med
forskellige værdier og holdninger til arbejdet.
Lysgaards begreb om Arbejderkollektivet med stærk fokusering på en kollektivitet i den
samlede underordnede arbejdergruppe, mener vi ikke umiddelbart kan overføres til
sygehuse, der beskæftiger et stort antal (underordnede) faggrupper (f.eks. ren-
gøringsassistenter, portører, køkkenmedhjælpere, reparatører, sygehjælpere m.fl.) med
meget forskellige arbejdsfunktioner og arbejdsforhold afhængig af deres placering i
sygehusets hierarki. De enkelte faggrupper har dermed forskellige arbejdserfaringer og må
på den baggrund forventes at have forskellige krav til arbejdet.
Vi ser undersøgelsen af Arbejderkollektivet som et eksempel på, at der findes fælles krav
til arbejdet i en faggruppe, og at kravene omsættes til fælles normer for arbejdsydelse,
samarbejde, omgangstone m.v. Lysgaards studier viser også, at de fælles normer i
faggruppen er resultater af en historisk proces og dermed er dybt forankrede. De enkelte
medarbejdere tilslutter sig ikke bevidst faggruppens normer, men risikerer mobning eller
endda social ekskludering, hvis de ikke indordner sig gruppens krav til arbejdet. En be-
13
 Den traditionelle solidaritet med kolleger udtrykker, at arbejdergruppen står sammen som gruppe ofte
imod ledelsen, men også med hensyn til f.eks. fagpolitiske spørgsmål. En solidaritetsform, der genfindes i
Lysgaards Arbejderkollektiv.
14
 Kun i alt 27% af LO medlemmerne kan ifølge APL-undersøgelsen henføres til den traditionelle "Lys-
gaardske" velfærdsarbejder [Bild m.fl., 1993].
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tydningsfuld pointe i Lysgaards forståelse af kollektivet er, at baggrunden for arbejdernes
fællesskab er et forsøg på beskyttelse mod ledelsens produktionskrav. Lysgaard peger på,
at oprettelsen af fælles normer i en arbejdergruppe forudsætter identificering, interaktion
og fælles problemtolkning. Derfor kan man ikke bare forvente, at der dannes en ny
faggruppe med fælles normer for, holdninger og krav til arbejdets indhold og organisering
ved sammenlægning af to forskellige faggrupper. Vi vil bruge Lysgaards forståelse af
Arbejderkollektivet som et eksempel på et faggruppefællesskab, men mener ikke, de be-
skrevne værdier kan overføres til hele gruppen af nuværende og kommende serviceassi-
stenter.
3.3.3 Faggruppefællesskaber i kønsperspektiv
Set i et kønsperspektiv må det overvejes, om faggruppefællesskaber i samme grad og på
samme måde involverer mænd og kvinder.
Lysgaards Arbejderkollektiv omfatter alle underordnede ansatte uanset køn. Til gengæld
forudsætter oprettelsen og funktionen af Arbejderkollektivet som nævnt identificering og
fælles problemtolkning. Lysgaard fremhæver følgende eksempler på faktorer, der danner
grundlag for identificering: Arbejdsløn, social status samt måde at klæde sig og tale på
[Lysgaard, 1967]. Flere af disse faktorer er på grund af kønsarbejdsdelingen ofte forskel-
lige i kvinde- og mandsdominerede faggrupper.
Det er vanskeligt at forestille sig, at kønsdominerede faggrupper, der som portører og ren-
gøringsassistenter har meget forskellige arbejdsforhold og arbejdserfaringer, vil opbygge
et fælles faggruppefællesskab med ens normer for og krav til arbejdet og omgang med
kolleger og ledelse.
Lysgaard diskuterer ikke direkte kønnets betydning for oprettelse af faggruppefælles-
skaber. Men han konkluderer, at kvinderne på den undersøgte virksomhed har en marginal
position i Arbejderkollektivet [Hoel, 1983]. Man kan derfor forledes til at tro, at Lysgaard
mener, at kvinder er mindre kollektive og solidariske end mænd. Vi mener dog, at
Lysgaards resultater kan henføres til hans valg af undersøgelsesområde. Lysgaards teori
om Arbejderkollektivet bygger på undersøgelser på en mandsdomineret industrivirksomhed
i en tid, hvor en mandlig forsørgerrolle og den hjemmegående husmor var normen. Det
må derfor forventes, at mange af de kvinder, der tog arbejde på den undersøgte papirfa-
brik, ikke har opfattet sig som industriarbejdere, men har regnet lønarbejdet som noget
midlertidigt. I Lysgaards forståelse er arbejdernes afhængighed af lønarbejdet en væsentlig
baggrund for identifikation med et faggruppefællesskab. Med fokus på det, der binder
arbejdergruppen sammen, udelader Lysgaard forskelle i arbejdergruppen. Hans studier på
papirfabrikken inddrager derfor ikke forskelle på mænds og kvinders arbejdsforhold,
forskellige erfaringer fra arbejdet, forskellige betingelser for kollegial kontakt m.v. Vi
mener, denne væsentlige forskel i de kvindelige og de mandlige arbejderes hverdag på
arbejdspladsen kan være med til at forklare kvindernes marginale position i faggruppefæl-
lesskabet i Lysgaards undersøgelse.
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På baggrund af udgangspunktet for Lysgaards arbejde fremstår Arbejderkollektivet implicit
som et billede på et mandefællesskab15. Dette underbygges af, at Lysgaards Arbejderkol-
lektiv i flere undersøgelser af kvindefællesskaber bruges som et billede på det traditionelle
arbejderkollektiv [Holter (red.), 1982].
Det er ikke forskningsmæssigt underbygget, at kvinder er mere kollektivsvage og
usolidariske end mænd, fordi de har en mindre central placering i arbejderkollektivet. En
række norske undersøgelser fra sidst i 1970'erne og først i 1980'erne dokumenterer
tværtimod eksistensen af kvindefællesskaber på både kvinde- og mandsdominerede
arbejdspladser og beskæftiger sig med dannelse og karakteren af disse kvindefællesskaber.
Disse undersøgelser af kvindefælleskaber er f.eks. beskrevet i en række artikler i Harriet
Holter (red.), "Kvinner i Felleskab, Kvinners levekår og livsløp" fra 1982. Under-
søgelserne blev foretaget som led i et 5-årigt forskningssamarbejde blandt en række norske
forskere, som beskæftigede sig med kvinders livsforhold og stilling i samfundet. Et
forskningsområde var bl.a. kvinders fællesskaber, hvorunder kvinders fællesskaber på
arbejdspladsen blev tematiseret i en række empiriske undersøgelser. I undersøgelserne
diskuteres fæ Ueskabsf ormer blandt lønarbejderkvinder på forskellige typer af virksomheder
og i forskellige faggrupper. Herunder undersøges bl.a., hvad der skaber disse fælles-
skaber, fællesskabernes kendetegn og betingelser for dannelse og opretholdelse af arbejds-
fælleskaber blandt lønarbejderkvinder. De norske undersøgelser er interessante, fordi de
udgør de mest systematiske skandinaviske undersøgelser af kvinders arbejdsfællesskaber,
som vi har kendskab til.
Undersøgelserne viser, at der er væsensforskelle på faggruppefællesskaber på kvinde-
dominerede arbejdspladser og det mandsdominerede Arbejderkollektiv. De empiriske
undersøgelser giver mange forklaringsparametre herpå, bl.a. kønsarbejdsdelingen og
kønssocialiseringen. Disse forhold har betydning for forskelle i kvinders og mænds
betingelser for at indgå i og opretholde arbejdsfællesskaber og for karakteren af disse
fællesskaber.
I en undersøgelse af kvinders og mænds holdninger til arbejdet ser en af de norske
forskere, Marit Hoel, på kvinders placering i et traditionelt mandsdomineret arbejderkol-
lektiv i industrien [Hoel, 1982]. Hoel peger bl.a. på, at kvinders dobbeltarbejde som
lønarbejdere og hovedansvarlige for de huslige pligter skaber andre rammer for kvinders
fælleskabsdannelse end for mænds. Kvinder (med familie) har generelt i højere grad end
mænd behov for individuel særbehandling (behov for deltid, flextid, ekstra fravær p.g.a.
børns sygdom m.m.). Dette går imod Arbejderkollektivets principper om ligebehandling,
hvor arbejderne må indpasse sig fællesskabets kollektive normer og rettigheder for at
opretholde det kollektive værn mod virksomhedens teknisk/økonomiske system. Hoel
påpeger, at kvinderne på de undersøgte virksomheder tvinges ind i en marginal position på
arbejdspladsen, fordi de p.g.a. individuelle aftaler kommer til at fremstå som usolidariske.
[Hoel, 1982]. Det underbygges af en undersøgelse af kvinders arbejdsfællesskabers
dannelse og karakter med udgangspunkt i analyser fra tre industrivirksomheder med
15
 Vi ser det som et eksempel på, at mange kønsneutrale forskningsprojekter egentlig opererer med
udgangspunkt i mænd og mænds betingelser, og hvor manden ses som "normal"-mennesket. Hermed overses
kvinders erfaringer og situation. [Ravn, 1989].
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kvindedomineret arbejdskraft i produktionen [Lie, 1982]. Her peger Merete Lie på, at
kvinderne på grund af deres familiære forpligtelser ønsker at indgå i et mindre forplig-
tende fællesskab på arbejdspladsen.
Kønsarbejdsdelingen sætter også nogle rammer for dannelse og opretholdelse af kvinders
arbejdsfællesskaber. Muligheden for at danne og opretholde fællesskaber afhænger i høj
grad af arbejdsorganiseringen (f.eks. af frihed og selvbestemmelse i arbejdet og pauser) og
hvor gode muligheder, arbejdsorganiseringen giver for at samarbejde og for at udvikle en
fælles problemforståelse. Som allerede beskrevet i dette kapitel er ufaglærte kvinders
arbejde ofte præget af faktorer som højt tempo, tidspres og alenearbejde (ligesom rengø-
ringsarbejdet). Disse faktorer giver vanskelige betingelser for dannelse af fællesskaber på
arbejdspladsen. Merete Lie's analyse af tre industrivirksomheder viser, at arbejdsorgani-
seringen giver kvinderne dårlige betingelser for fælleskabssdannelse. Konkret viser
undersøgelserne, at til trods herfor modificerede kvinderne selv disse dårlige betingelser
ved f.eks. at snige sig til fælles småpauser i mindre grupper (og dække hinandens arbejde)
eller ved at møde 10-15 minutter før arbejdstid. Fælles pauser bliver under disse betingel-
ser vigtige for fællesskabsdannelsen.
Det generelle billede fra de norske undersøgelser af kvindefællesskaber er, at kvinderne
ofte etablerer deres egne uformelle fællesskaber på arbejdspladsen ofte i mindre grupper
baseret på lighed og idenfikation (efter f.eks. alder, livsfase og arbejdsopgaver) [Holter,
1982]. Til forskel fra Arbejderkollektivet, der i stor udstrækning er orienteret mod
handling i forhold til ledelsen, hvor formålet især er at forsvare sig mod uønskede foran-
dringer og tilkæmpe sig bedre løn- og arbejdsbetingelser, skitseres kvindernes arbejds-
fælleskaber generelt som mere defensive. Kvindernes fællesskaber beskrives nemlig som
orienterede indad med kvindernes relationer til hinanden i centrum. Undersøgelserne viser
derfor, at kvinders faggruppefællesskaber ofte inkluderer stærke elementer af omsorg for
hinanden og gensidig hjælp [Holter, 1982]. Det tyder på, at arbejdskammeraterne generelt
har en anden betydning for kvinder end for mænd, idet forholdet er af mere personlig
karakter. Merete Lie beskriver, at kvindernes fællesskab på nogle områder kan sam-
menlignes med "venindeforhold", hvor relationerne mellem grupper af kvinder på arbejds-
pladsen har karakter af intimitet og fortrolighed16 [Lie, 1982].
Blandt plejepersonalet i en undersøgelse fra et sygehus identificerer Knut Sørensen et
tilsvarende fællesskab blandt grupper af kvinder kaldet "samværsfælleskab", der er bygget
op omkring den daglige sociale kontakt, støtte og hjælpsomhed på arbejdspladsen.
[Sørensen, 1982]. Samværsfælleskabet udfolder sig inden for rammerne af produktionspro-
cessen i modsætning til et handlingsorienteret fælleskab, der forholder sig til rammerne
for produktionsprocessen med forsøg på at ændre disse (jvf. Lysgaards Arbejderkollektiv).
Sørensen pointerer dog, at kvinders arbejdsfællesskaber ikke altid kun er rettet mod de
sociale relationer i gruppen. De kan også være handlingsrettede, men det ses primært i
forhold til enkeltsager. [Sørensen, 1982].
Et forskningsprojekt fra DTU om indførelse af selvstyrende grupper på en elektronikvirksomhed
underbygger, at sociale relationer til nære kolleger er et betydningsfuldt element i kvinders arbejdsfællesskab
[Bendix Olsen m.fl., 1993 og Bendix Olsen, 1993].
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Både Merete Lies og Knut Sørensens undersøgelser peger på en baggrund for forskel
mellem kvinders og mænds typiske faggruppefællesskaber. Undersøgelserne viser nemlig,
at kvindegrupper typisk opbygger en "vi"-følelse som i Arbejderkollektivet, men derimod
er mere diffuse i afgrænsningen af, hvem "de andre" er. [Lie, 1982; Sørensen, 1982]. I
Sørensens undersøgelse fra sygehuset blev betegnelsen "de andre" ikke brugt i forhold til
ledelsen, men derimod i betydningen de ansatte på andre afdelinger. På en enkelt afdeling
betød en konflikt mellem plejepersonalegrupperne, at sygehjælperne omtalte sygeplejer-
skerne som "de andre". [Sørensen, 1982]. Kvindefællesskabernes diffuse definering af,
hvem der er "de andre" vanskeliggør fælles handling.
En undersøgelse af tilpasningsmuligheder mellem arbejdsliv og familieliv i kvinde- og
mandefag af Helle Holt illustrerer, at kønsarbejdsdelingen og kvinders dobbeltarbejde er
med til at forklare, hvofor der er forskel på, hvad mænd og kvinder typisk bruger de
kollegiale relationer til. Hvor mandegrupper i stor udstrækning bruger fællesskabet til
faglig snak (problemfortolkning) som i Lysgaards Arbejderkollektiv, er kvinderne på de
undersøgte virksomheder i højere grad optaget af at forene job og familie. Et eksempel
finder vi i Holts beskrivelse af arbejdsfælleskabet i en jern- og metalvirksomheds pro-
duktionsafdeling, der er domineret af ufaglærte kvinder. Kvinderne brugte her pauserne til
at arrangere og ordne fælles indkøb og byærinder, og de dækkede over hinanden, hvis
disse indkøb trak ud over frokostpausen. [Holt, 1994]. Det var mere umiddelbart pres-
serende for kvinderne at løse problemerne med de daglige indkøb end at bruge kollegerne
til at diskutere rammer for arbejdet og fastlægge strategier for forbedring af arbejdsfor-
holdene. Derfor er kvindernes faggruppefællesskaber måske ikke mindre handlings-
orienterede end mændenes, men handlingsorienterede mod andre felter end ledelsen og
arbejdsforholdene. Vi vil derfor forstå det således, at mandefællesskaber også rummer
social kontakt og hjælpsomhed, men at det ikke er det bærende kendetegn for fælles-
skabsformen, ligesom kvindefællesskaber ikke kendetegnes ved at være handlingsrettede,
selvom kvinder selvfølgeligt også kan kritisere arbejdets rammer.
Kvindefællesskabers fokusering på "veninderelationer" kan forstås på baggrund af mænds
og kvinders forskellige kønssocialisering. Det kommer til udtryk i undersøgelser af pigers
og drenges fællesskaber, hvor piger helt fra barndommen ofte relaterer sig i venindere-
lationer, mens drenge typisk leger i større grupper. Karrikeret kan siges, at drengene ses i
"flokke" mens pigerne optræder i par. [Nielsen og Rudberg, 1991]. Drengegrupperne er
typisk opbygget som et hierarki, hvor nogle af drengene har større status end andre.
Drengehierarkiet kombinerer individualitet i form af de enkelte drenges konkurrence om
status i gruppen med en kollektiv loyalitet mod gruppens fælles normer ("én for alle - alle
for én"). Drengene lægger derfor typisk vægt på gruppesolidaritet, mens pigerne ser
grupper som et netværk af intime relationer. [Nielsen og Rudberg, 1991].
Pigers og drenges forskellige fællesskabsformer betyder, at mænd helt fra barndommen
trænes i at indgå i og opnå indflydelse i et magthierarki, mens kvinder trænes i at fungere
i tætte personlige relationer. Undersøgelser af kønsforskelle i skoler har i den forbindelse
vist, at piger typisk vælger at samarbejde for at være sammen under arbejdet, mens
drengene primært vælger at samarbejde, når det kan betale sig for at løse opgaven. [Niel-
sen og Rudberg, 1991].
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På baggrund af de generelle forskelle i kvinders og mænds kønssocialisering bliver det
tydeligt, hvorfor mandefællesskaber som Arbejderkollektivet kan dække en stor med-
arbejdergruppe og kan bygge på loyalitet mod fælles normer og krav til arbejdet, mens
kvindefællesskaber mere har form af veninderelationer. Desuden får forskellig kønssociali-
sering betydning for gruppernes syn på ledelse, idet mange mænd på baggrund af deres
erfaringer i drengegruppen må forventes at acceptere at underordne sig en leder, selvom
de selvfølgelig godt kan være utilfredse med de konkrete lederes handlinger.
Da kvindefælleskaber har de sociale relationer i centrum, er de kendetegnet ved, at
intimitet og fortrolighed sætter grænser for størrelsen af faggruppen og derved også for
hvor mange personer, kvindernes kollegialitet og solidaritet typisk retter sig mod. Dette
illustreres i et citat fra Regina Becker-Schmidt's undersøgelse af ufaglærte kvinders
arbejdserfaringer i fabrik og familie [Becker-Schmidt, 1982]. Her beskriver en kvindelig
industriarbejder kvindernes gensidige hjælp i arbejdssituationen således:
"(...) Vi er tre kvindelige kolleger, vi har et godt sammenhold, ikke (...) og hvis
en af os på et tidspunkt ikke kan klare det, sker det ganske automatisk, at man
hjælper hinanden. Jeg mener, der står en lige ved siden af, hende hjælper jeg af
princip ikke. Fordi hun heller ikke gør det. Men os tre, vi kommer godt ud af det
med hinanden, og så hjælper vi hinanden (...)" [Becker-Schmidt, 1982 s. 174].
Citatet illustrerer, at ufaglærte kvinder ofte er forholdsvis "eksklusive" i deres fælle-
skabssdannelse, fordi kvindefællesskabet her kun omfatter 3 personer. Dette adskiller sig
fra Lysgaards Arbejderkollektiv, der omfatter alle underordnede lønarbejdere på virksom-
heden.
De beskrevne kvindefællesskaber rummer ved deres opbygning af personlige relationer
større risiko for personlige konflikter (jvf. f.eks. at kvindedominerede arbejdspladser ofte
karakteriseres som "hønsegårde"). Et kendetegn for kvinders fællesskaber er derfor også,
at konflikter i vid udstrækning søges undgået netop
fordi de hurtigt bliver personlige. Det gælder også konflikter i forhold til ledelsen.
Konsekvensen af, at kvinder i højere grad forholder sig personligt til udvalgte kolleger og
ikke til et fælles kollektiv, gør det mindre sandsynligt, at kvinder identificerer sig med et
faggruppefællesskab, der som Lysgaards beskrivelse af Arbejderkollektivet opretholdes
ved benhård kollegial justits omkring de kollektive normer. Tværtimod rummer kvinders
arbejdsfællesskaber sandsynligvis større accept af behov for individuelle særaftaler, og
kvindefællesskabet overlader det i større omfang til den enkelte at deltage i fællesskabet.
Det kan derfor forventes, at der generelt er forskelle på, hvordan normerne fastsættes og
opretholdes i kvinders og mænds faggruppefællesskaber og dermed på kønsdominerede
faggruppers krav til arbejdet og muligheder for at gennemsætte disse. Det kan derfor
forventes, at gruppen af portører og gruppen af rengøringsassistenter vil opbygge hver
deres faggruppefællesskaber.
Eksistensen af forskellige faggruppefællesskaber blandt grupper af portører og rengø-
ringsassistenter kan være en af forklaringerne på, hvorfor det har vist sig at være så
vanskeligt at danne en ny fælles faggruppe som serviceassistenter. Hvis serviceassi-
stenterne skal opbygge fælles normer for arbejdet (ydelse, kvalitet, omgangstone m.v.) - i
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Lysgaards forståelse et nyt Arbejderkollektiv - forudsætter det interaktion, identificering
og fælles problemfortolkning. Det kan ikke forventes, at to kønsdominerede grupper, som
hidtil har arbejdet adskilt og sandsynligvis har haft adskilte faggruppefællesskaber,
umiddelbart kan identificere sig med gruppen af serviceassistenter. Samarbejdsmuligheder
i arbejdet (f.eks. i selvstyrende grupper) vil give bedre betingelser for at opnå fælles
normer og omgangstone.
3.4 Opsamling
For at opnå kendskab til de to faggruppers erfaringsgrundlag med arbejdet som hen-
holdsvis rengøringsassistenter og portører har vi i dette kapitel diskuteret nogle sam-
fundsmæssige og virksomhedsinterne rammer herfor. Disse rammer har betydning for,
hvilke krav gruppernes stiller til arbejdet og for gruppernes muligheder for og van-
skeligheder ved at gennemsætte disse krav.
De to gruppers erfaringer med arbejdet tager udgangspunkt i en organisering af service-
arbejdet, der i høj grad bygger på de tayloristiske principper og opfattelser af effektiv
arbejdsdeling. Denne arbejdsdeling har et kønnet ansigt, hvor især rengøringsassistenter-
nes, men også portørernes arbejde kan siges at være udpræget tayloriseret med de træk,
der kendetegner denne arbejdsorganisering. Rengøringsassistenternes arbejde er karakteri-
seret ved at være ensidigt, gentaget arbejde med lav grad af indflydelse på og kontrol i
egen arbejdssituation, idet størstedelen af planlægningen af og kontrollen med arbejdet
foretages på ledelsesniveau. Portørernes arbejde kan i vid udstrækning også karakteriseres
med udgangspunkt i de tayloristiske principper, men med større grad af variation i
arbejdet og ligeledes med større indflydelse og kontrol i arbejdet. Dog sker planlægnings-
opgaver og uddelegering af arbejdsopgaver på ledelsesniveau.
Faggruppernes forskellige arbejde og arbejdsforhold betyder, at grupperne har forskellige
arbejdsmiljøproblemer at slås med. De to faggruppers arbejdsmiljøproblemer kan siges at
være meget typiske for gruppen af henholdsvis ufaglærte mænd og ufaglærte kvinder på
grund af kønsarbejdsdelingen.
Interesserne i at opretholde den tayloriserede arbejdsdeling og derved også kønsarbejdsde-
lingen er mange og har forskelligt udgangspunkt fra henholdsvis ledelsesside, med-
arbejderside og fagbevægelsens side. Disse ofte modsatrettede interesser giver os en
forståelse af, hvorfor det er så vanskeligt at nedbryde den eksisterende arbejdsdeling
mellem portørerne og rengøringsassistenterne. Forankringen af kønsarbejdsdelingen i
samfundet og på virksomhedsniveau sætter nogle begrænsninger for, hvilke forhold i
arbejdet faggrupperne forestiller sig som mulige at forandre og stille krav om i ændrings-
processer - som f.eks. indførelse af serviceassistenter. Desuden er faggruppernes erfaring
med graden af f.eks. selvbestemmelse, kontrol, social støtte m.m. i arbejdet også et
væsentligt erfaringsgrundlag i forhold til at kunne og turde stille krav og vægte disse krav
i sygehusets forhandlingsprocesser.
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I kapitlet så vi også, at der på arbejdspladsen findes fællesskaber i kraft at eksistensen af
faggrupper. Med baggrund i kønsarbejdsdelingen må det forventes, at mænd og kvinder
indgår i forskellige faggruppefællesskaber. Disse faggruppefællesskaber er med til at give
faggruppernes forskellige arbejdserfaringer og dermed forskellige rammer for gruppernes
krav til arbejdet og for gennemsættelsen af samme. I faggruppefællesskabet dannes fælles
normer for, hvad der er rimelig arbejdsnorm, omgangstone, samarbejdsform, holdning til
ledelsen m.m. Et stærkt fællesskab er et potentiale i forbindelse med gennemsættelse af
gruppens krav til arbejdet. Forskelle i mande- og kvindefællesskaber viser os, at de to
faggrupper har forskellige muligheder og vanskeligheder ved at formulere og gennemsætte
krav til arbejdet. Blandt andet skaber kønsarbejdsdelingen og kvinders dobbeltarbejde
nogle andre og mere vanskelige rammer for kvindernes fællesskabsdannelse end for
mændenes. Endvidere dannes fællesskaberne ud fra forskellige forudsætninger. Hvor
mændene især bruger fællesskabet som et kollektivt værn mod ledelsens krav, karakteri-
seres kvinders fællesskab ofte af tætte sociale relationer med få kolleger, der giver støtte i
det daglige arbejde.
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Kapitel 4
Opbrud i sygehusbureaukratiets
arbejdsdeling
"Der er en verden tilforskel. Selvom vi har et udmærket forhold til hinanden har vi jo
aldrig rørt ved hinanden - altså rent fagU;:. Og der er en kløft imellem os - også en
kulturkløft..."
(Fællestillidsrepræsentant for portørerne)
- Om portørers forhold til rengøringsassistenter
Kapitel 4
Opbrud i sygehusbureaukratiets arbejdsdeling
I kapitel 3 så vi, hvordan den samfundsmæssige arbejdsdeling karakteriseret ved køns-
dominerede faggrupper adskilt af skarpe faggrænser er en dybt forankret arbejdsorgani-
sering, der sætter rammer både for hvilke krav, faggrupper stiller til arbejdet og for
faggruppernes muligheder og vanskeligheder for at gennemsætte kravene.
Også virksomhedsinteme strukturer og processer præger imidlertid faggruppernes krav til
arbejdet. Derfor vil vi i dette kapitel sætte fokus på virksomhedsinteme konflikt- og for-
handlingsprocesser, hvorigennem faggruppers krav gennemsættes. Hensigten er at supplere
forrige kapitels beskrivelse af de uformelle sociale relationer og processer i faggrupperne
med en forståelse af virksomhedens konflikt- og forhandlingsprocesser, der bl.a. udgøres
af samspillet mellem de forskellige faggrupper. Desuden søger vi at give et signalement af
sygehuset som arbejdsplads for portører og rengøringsassistenter udfra kendetegn ved
sygehusorganisationen og den arbejdsdeling, koordinering og styring, der sker her inden-
for, fordi faggruppernes tidligere og nuværende arbejdsforhold er med til at præge deres
krav og muligheder og vanskeligheder for at gennemsætte kravene til arbejdet. Sygehuse
kan bl.a. karakteriseres ved at have udbredte faggrænser, der aktuelt er under pres på
grund af øgede krav om effektivitet via øget fleksibilitet. Denne udvikling beskrives som
baggrund for at forstå intentionerne med indførelse af serviceassistenter.
I kapitlet tager vi udgangspunkt i sygehuset som en generel størrelse. Vi er dog bevidste
om, at der vil være virksomhedsspecifikke forskelle mellem sygehuse bl.a. afhængig af
sygehusets størrelse, geografisk beliggenhed, opgaver, teknologi, lokale forskelle i den
førte sundhedspolitik m.m. Vi har ikke inddraget disse forhold i analysen, men hvor dele
af de forventes at have betydning for vores problemstilling, er de inddraget i vores analy-
ser af empirien i kapitel 5 og 6.
4.1 Virksomhedens socialforfatning gennem konflikt- og forhandlings-
processer
Eckhardt Hildebrandts og Rudiger Seltz's teori om virksomhedens socialforfatning sætter
fokus på, hvad der betinger og forandrer virksomhedsintem arbejdsorganisering, ind-
stilling til arbejdet, normer for arbejdsydelse o.lign. [Hildebrandt og Seltz, 1989]. Teorien
om virksomhedens socialforfatning ("die betriebliche Sozialverfassung") handler over-
ordnet om den virksomhedsinteme regulering af teknologianvendelse set som en politisk
proces. I dette arbejde er de virksomhedsinteme konflikt- og forhandlingsprocesser1
centrale. [Olsen og Clausen, 1994].
1
 Vi anvender udtrykket konflikt- og forhandlingsprocesser fremfor Hildebrandt og Seltz's udtryk
konflikt- og konsensusprocesser. I forhold til vores problemstilling er forhandling et mere dækkende ord, fordi
det er i forhandlingsprocesserne (der forventes at føre til konsensus), at faggruppernes gennemsættelse af krav
sker.
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Socialforfatningsteorien tager udgangspunkt i virksomheden som en politisk arena2.
Hildebrandt og Seltz ser virksomheden som bestående af både ulighed/modsætninger
mellem ledelse og medarbejdere og samtidig af overensstemmelser og samarbejde mellem
ledelse og medarbejdere [Olsen og Clausen, 1994]. Dette afviger fra traditionel organisa-
tionsteori, der ofte afpolitiserer sociale og kulturelle processer på virksomhederne3 [Olsen
og Clausen, 1994].
Hildebrandt og Seltz definerer socialforfatningen som:
"De samlede vigtigste virksomhedsinternt udformede eller i virksomheden virksom-
me normer og regler, som øver indflydelse på de ansattes arbejdsindstilling og
arbejdsadfærd" [Hildebrandt og Seltz, 1989 s.34; oversat af Olsen og Clausen,
1994].
Socialforfatningen omfatter kompromiser om bl.a. arbejdsnormer og arbejdets tilrettelæg-
gelse, som over tid inkorporeres i arbejdsorganiseringen og i medarbejdernes bevidsthed.
Et eksempel på dette kunne være, at kønsarbejdsdelingen og den fordeling af rettigheder
og pligter, som kønsarbejdsdelingen medfører, bliver accepteret som en selvfølge og fører
til forankrede forestillinger om, hvad der er mande- og kvindejobs. Herved påvirker
socialforfatningen medarbejdernes krav til arbejdet.
De centrale områder, som ifølge Hildebrandt og Seltz er omfattet af socialforfatningen, og
som vi mener har betydning for faggruppernes gennemsættelse af krav til arbejdet, er:
* Kompromiser om kontrolform og kontrol-intensitet,
* Forventninger til sammenhængen mellem arbejdsydelse, løn og arbejdsforhold,
* Personlige holdninger til arbejdet,
* Principper for konfliktløsning og for deltagelse i beslutningsprocesser samt
* Kompromiser om overarbejde, efteruddannelse, nedskæringer m.m.
[Hildebrandt og Seltz, 1989].
Dermed inddrager teorien om virksomhedens socialforfatning flere af de områder, som
også omfattes af Lysgaards teori om Arbejderkollektivet. Men hvor Arbejderkollektivet
alene fokuserer på de underordnede arbejdere i en virksomhed, inddrager virksomhedens
Hildebrandt og Seltz tager udgangspunkt i, at en virksomheds samfundsmæssige betingelser og de
overordnede sociale processer på virksomheden bør ses i sammenhæng. Ved at koble de sociale processer på
virksomheden med samfundsmæssige rammer undgår socialforfatningsteorien et deterministisk syn på
arbejdsorganisering og ledelse. En virksomheds arbejdsorganisering kan i Hildebrandt og Seltz's forståelse ikke
direkte afledes af markedsbetingelserne. Virksomhederne har et spillerum for reaktioner på samfundsmæssige
betingelser. Virksomhedens socialforfatning virker som et filter, markedskravene tolkes igennem [Hildebrandt
og Seltz, 1989].
For eksempel tager Scheins teorier om organisationskultur udgangspunkt i, at der grundlæggende
hersker konsensus mellem medarbejdere og ledelse, som har fælles interesser og mål i virksomheden. Derved
fortolkes konflikter og modsætninger (f.eks. "modstand mod forandring") som uheldige og irrationelle eller som
konsekvenser af dårlig ledelse. [Olsen og Clausen, 1994]. Teorier om organisationskulturer også fra flere sider
kritiseret for kun i begrænset omfang at medtænke køn, ligesom organisationsteori generelt kritiseres for at
mangle et kønsperspektiv [Holt, 1994; Nexø Jensen, 1993].
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socialforfatning de sociale processer på hele virksomheden.
I de virksomhedsinterne konflikt- og forhandlingsprocesser har Hildebrandt og Seltz
hovedfokus på en nøgleaktørgruppe, der består af virksomhedsledelsen, projektledelsen,
arbejdslederniveauet og de ansattes repræsentanter. De ansattes repræsentanter, tillids- og
sikkerhedsrepræsentanterne, opfattes altså som nøgleaktører, mens de ansatte eller grupper
af ansatte ikke nævnes [Hildebrandt og Seltz, 1989]. Vi mener, at teorien om virksom-
hedens socialforfatning dermed underbetoner, at der internt i medarbejdergrupper kan
være forskellige grundlæggende indstillinger til arbejdsnorm og arbejdsorganisering,
ligesom der kan være forskel på, hvordan forskellige grupper indgår i forhandlinger, og
hvilken indflydelse de opnår4. For eksempel forholder socialforfatningsbegrebet sig ikke
til, om de tillidsvalgte har medarbejdernes fulde opbakning eller ej, og hvilken betydning,
det har.
Hildebrandt og Seltz forholder sig derfor overvejende til virksomhedens formelle sociale
system (f.eks. forhandlinger i samarbejds- og sikkerhedsudvalg). Teorien inddrager kun i
begrænset omfang de mere uformelle sociale relationer på virksomheden (f.eks. relationer
i eller mellem faggrupper) [Olsen og Clausen 1994]. Den informelle konstituering af
arbejdsnormer og fordeling af privilegier, som foregår via intern kontrol blandt med-
arbejderne og uformelle forståelsesformer om, hvad der er mande- og kvindearbejde
indgår derfor kun i Hildebrandt og Seltz's socialforfatningsbegreb som en slags underlag
for de forskellige parters mere formelle interesserepræsentation. Hildebrandt og Seltz's
socialforfatningsbegreb kan således ikke rumme de uformelle relationer internt i faggrup-
perne, som f.eks. Lysgaards teori om Arbejderkollektivet kan. I forhold til vores pro-
blemstilling er det imidlertid nødvendigt at kende til de uformelle sociale relationer for at
forstå forskelle i faggruppernes muligheder for at gennemsætte deres krav til arbejdet.
Derfor vil vi i vores analyse af indførelse af serviceassistenter supplere socialforfatnings-
forståelsen med diskussionen om uformelle faggruppefællesskaber, som vi beskrev i
foregående kapitel.
De virksomhedsinterne normer og regler, der påvirker medarbejdernes arbejdsindstilling
og -adfærd, er oftest ikke formelle og nedskrevne. I stedet skal de forstås som en institu-
tionalisering af social praksis for regulering af interesser og konflikter - et udtryk for
"stivnede" konflikt- og forhandlingsprocesser. [Hildebrandt og Seltz, 1989]. Medarbejder-
nes normer om arbejdsydelse og medarbejdernes krav til arbejdet er altså ikke bare "til-
fældige" , men kan forstås som et resultat af historisk udviklede kompromiser. Derfor
betoner begrebet om virksomhedens socialforfatning vigtigheden af at tage hensyn til
portørers og rengøringsassistenters krav til arbejdet, når gruppernes opgavefordeling og
samarbejdsform forandres.
Hildebrandt og Seltz's begrundelse for, at der eksisterer en socialforfatning på virksom-
heder er, at en virksomheds ledelse på trods af ledelsesretten ikke bare kan diktere ar-
bejdspladsens teknologianvendelse, arbejdsorganisering og arbejdsnormer. Ledelsen har
4
 Hildebrandt og Seltz's tilgang skyldes måske, at deres empiriske studie foregår i den tyske
maskinindustri med en ensartet medarbejdergruppe af mandlige faglærte arbejdere. Derved får de ikke lejlighed
til at få øje på forskelle mellem grupper af faglærte og ufaglærte eller mands- og kvindedominerede grupper.
53
behov for medarbejdernes tilslutning, før de aktivt indgår i arbejdet (jvf. at medarbejderne
ofte har muligheder for at overse fejl, holde uformelle pauser o.lign.). Den gensidige
accept skabes gennem virksomhedsinterne konflikt- og forhandlingsprocesser, hvor virk-
somhedens grupper opnår forskellige rettigheder og pligter. Dette kan bidrage til at
forklare, hvorfor store forskelle i portørers og rengøringsassistenters arbejde og privilegier
grundlæggende accepteres på sygehusene.
Socialforfatningen gælder for og forpligter alle grupper i virksomheden [Hildebrandt og
Seltz, 1989]. Socialforfatningen bygger ikke på en lige magtfordeling mellem grupperne
på virksomheden, og den gensidige accept betyder derfor ikke, at alle nødvendigvis finder
kompromiserne rimelige. Jo mindre enighed, der er i kompromiserne, jo mere latent
modstand vil være til stede [Olsen og Clausen, 1994].
4.1.1 Socialforfatning i forandring
Som et overordnet socialt system er en virksomheds socialforfatning stabil. Men soci-
alforfatningen er ikke statisk. Den udvikler sig over tid, når virksomhedens samfunds-
mæssige betingelser og interne forhold ændres. Virksomhedens socialforfatning forandres
oftest kun mere radikalt som følge af samfundsmæssigt pres eller konflikter i organisatio-
nen. [Olsen og Clausen, 1994]. Man må derfor forvente, at aktuelle krav til øget fleksi-
bilitet i sundhedssektoren kan danne baggrund for ændringer i sygehusenes socialforfat-
ninger og dermed ændringer i accepten af eksisterende faggrænser mellem kønnede
faggrupper.
Socialforfatningsbegrebet kan bidrage til at forklare hvorfor nogle spørgsmål er mere åbne
overfor forhandling på virksomheden end andre. [Olsen og Clausen, 1994]. Derfor
tydeliggør begrebet også, at de eksisterende normer for arbejdet og arbejdsorganiseringen
danner udgangspunkt i omstillingerne. Man kan altså ikke bare se bort fra faggruppernes
eksisterende privilegier, krav til arbejdet og fælles kompromiser om arbejdsorganiserin-
gen. Teorien om virksomhedens socialforfatning kan dermed bidrage til at forklare,
hvorfor det kan være konfliktfyldt at nedbryde sygehusenes faggrænser. Ændringer i
sygehusenes rodfæstede arbejdsorganisering kræver ændringer i arbejdspladsens social-
forfatning. Indførelse af serviceassistenter må forventes at igangsætte nye konflikt- og
forhandlingsprocesser, før en ny konsensus med bred accept af en ny arbejdsorganisering
og samarbejdsform dannes. Det er på den baggrund ikke overraskende, at indførelse af
serviceassistenter vækker utilfredshed og skaber konflikter blandt de involverede med-
arbejdere.
Vi har ikke til hensigt at lave en nøje analyse af de fire case-sygehuses forskellige
socialforfatninger, fordi det ville kræve tættere studier af de enkelte sygehuse, end vores
empirimetode muliggør. Ifølge Hildebrandt og Seltz er socialforfatningen specifik for den
enkelte virksomhed, men virksomheder med ensartede betingelser har tendens til at
udvikle ensartede træk [Hildebrandt og Seltz, 1989]. Derfor forventer vi, at der er fælles
grundlæggende kendetegn for socialforfatningen på forskellige sygehuse, som vi kan få
indblik i dels gennem kendskab til sygehuses organisation, dels gennem vores empiriske
studier. Vores mål med at diskutere begrebet virksomhedens socialforfatning er at
inddrage forståelsen af de virksomhedsinterne konflikt- og forhandlingsprocessers funktion
54
og betydning for faggruppernes gennemsættelse af krav til arbejdet.
Ved at opfatte virksomheder som politiske størrelser, hvor arbejdsopgaver og arbejds-
organisering i stor udstrækning fastlægges gennem konflikt- og forhandlingsprocesser,
bliver det tydeligt, at det er centralt for opnåelsen af et godt arbejde at se på hvilke
muligheder og vanskeligheder, faggrupperne har for at gennemsætte deres krav til arbej-
det. Teorien om virksomhedens socialforfatning tydeliggør, at faggrupperne ikke bare
"får" et godt arbejde , men kæmper sig til det gennem politiske processer på arbejds-
pladsen. Faggruppernes ageren i de politiske processer på virksomhederne bliver derfor
afgørende for gennem sætteisen af deres krav til arbejdet. Sammen med forrige kapitels
beskrivelser af faggruppefællesskaberne kan virksomhedens socialforfatning bruges til at
vise, at faggrupperne er underlagt forskellige rammer for at indgå i de politiske processer.
Tilsammen sandsynliggør teorierne, at det er vigtigt at have øje for såvel de etablerede
konflikt- og forhandlingsprocesser som de uformelle sociale relationer, der er bærere af de
politiske processer.
I næste afsnit vil vi se på sygehusbureaukratiet og medarbejdernes accept af den arbejds-
deling, kontrol og fordeling af privilegier, der er forbundet med denne organisationstype,
som en central faktor for sygehusenes socialforfatning.
4.2 Sygehusbureaukratiet
For at få indblik i, hvad der kendetegner sygehuses organisation og dermed udgør en
vigtig ramme for portørers og rengøringsassistenters arbejdserfaringer, har vi søgt hjælp i
to analyser af sygehuse. Det drejer sig om Henry Mintzbergs beskrivelser af sygehuse
som organisationstype og Finn Borums mangeårige empiriske undersøgelser af en række
danske sygehuses organisation som led i forskningsprojekter på Institut for Organisation
og Arbejdssociologi på Handelshøjskolen.
Mintzberg har på baggrund af et større empirisk studie arbejdet med at systematisere cen-
trale dele af organisationsteorien. Han opstiller i den sammenhæng 5 hovedtyper af
organisationsformer [Mintzberg, 1979]. Organisationsformerne er opstillet efter hvilke af
følgende grundelementer, der er mest centrale i organisationen: Topledelsen, mellemleder-
gruppen, produktionskernen, teknostrukturen (planlæggere, analytikere m.m. uden direkte
linjeansvar) og støttestaben (servicefunktioner) [Mintzberg, 1979].
Sygehuset hører i Mintzbergs kategorisering af organisationstyper under "Fagbureau-
kratiet"5. Fagbureaukratiets struktur er kendetegnet ved en stor produktionskerne be-
stående af veluddannet personale; fagfolkene. På sygehuse udgør plejegruppen (især
læger, sygeplejersker, sygehjælpere samt social- og sundhedsassistenter) organisationens
produktionskerne. I sygehusets fagbureaukrati er plejefunktionerne de centrale og mest be-
tydningsfulde.
Herudover opererer Mintzberg med Enkel struktur, maskinbureaukrati, divisionaliseret form og ad-
hoc-krati [Mintzberg, 1979].
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Fagbureaukratier kendetegnes ved en høj grad af arbejdsdeling og specialisering i
jobfunktionerne via lægernes medicinske specialer. I fagbureaukratier reguleres arbejdet
primært gennem faglige standarder eksempelvis for, hvordan en given sygdom normalt
behandles. Standarderne bygger på faggruppernes faglige socialisering opnået gennem
uddannelse, oplæring i faget og løbende efteruddannelse6. [Mintzberg, 1993]. For-
klaringen på at kalde strukturen et bureaukrati ligger derfor især i standardiseringen af
behandlinger og den hierarkiske organisering.
Sygehusene har også en støttestab, hvortil rengørings- og portørfunktionerne hører.
Servicefunktionerne i Fagbureaukratiet er organiseret anderledes end plejefunktionerne. De
udgør det, Mintzberg kalder "MasMnbureaukratier" [Mintzberg, 1993]. Rengørings-
assistenter og portører er derfor underlagt andre arbejdsmæssige forhold end plejepersona-
let.
Organiseringen af Maskinbureaukratiet er kendetegnet ved, at de ansatte (f.eks. ren-
gøringsassistenter og portører) har standardiserede og formaliserede arbejdsfunktioner, der
er præget af høj grad af rutinisering i arbejdsopgaverne, som er underlagt stor kontrol.
Maskinbureaukratiet har et veldefineret hierarki med skarpe skel mellem planlæggende og
udførende opgaver og dermed lille selvbestemmelse og indflydelse på arbejdet for de an-
satte. Med andre ord er Maskinbureaukratiet kendetegnet ved udbredt tayloristisk arbejds-
deling, som vi beskrev i forrige kapitel. Strukturmæssigt betyder det, at der til service-
funktionerne er knyttet en stor gruppe mellemledere og planlæggere, som varetager
planlæggende og kontrollerende funktioner.
Med udgangspunkt i Mintzbergs begreber, kan sygehuse siges parallelt at rumme for-
skellige del-organisationer: Fagbureaukratiet med forholdsvist stor selvbestemmelse og
indflydelse for fagfolkene og en række topstyrede Maskinbureaukratier for støttestaben,
hvoraf serviceafdelingerne udgør en af dem sammen med f.eks. teknisk afdeling. [Mintz-
berg, 1993]. Mintzberg tydeliggør ved opdelingen i Fag- og Maskinbureaukrati, at
sygehusenes servicefunktioner fungerer som støttefunktion til plejeopgaverne. Derved
afhænger medarbejdernes status af relationerne til plejen. Portørgruppen er tættere knyttet
til plejen end rengøringsassistenterne gennem portørernes direkte hjælpefunktion til plejen.
Rengøringsassistenterne har i deres formelle jobfunktion ikke mange direkte patientrela-
terede opgaver. Portørgruppen må dermed forventes at have højere status i sygehus-
bureaukratiet end rengøringsassistenterne.
I både Finn Borums og Mintzbergs organisationsforståelser kan sygehuse som et samlet
hele beskrives som en forholdsvis flad organisationsstruktur, hvor magten er decentrali-
seret og uddelegeret til de enkelte områders ledelse og fagfolk (specialisterne)7. For
6
 På sygehuse træffes beslutninger i relation til den enkelte patients behandling på baggrund af den
enkelte læges faglige vurderinger og skøn. Det giver den enkelte specialist i fagbureaukratiet høj grad af
selvbestemmelse i forbindelse med de faglige beslutninger i arbejdet og kontrol over eget arbejde. [Mintzberg,
1993].
7
 Samtidig vil der være et magt- og autoritetsmønster på tværs af de enkelte delorganisationer, hvor
f.eks. læger har mere autoritet og flere magtbeføjelser end sygeplejersker. [Borum m.fl., 1981].
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grupper som rengøringsassistenter og portører, der er styret af Maskinbureaukratiet, vil
organisationen derimod opfattes som centralistisk og bureaukratisk. Der er således stor
forskel på opfattelse af organisationen alt efter hvor i organisationen, man befinder sig.
Teknostruktur (f.eks. udviklingsafd.)
lellemledergruppe
Topledelse
S tø t testab ff.eks. servicefunktioner)
Produktionskerne (fagfolkene)
Den ene figur: Sygehuse rummer både plejefunktioner organiseret som et fagbureaukrati
og servicefunktioner organiseret som et maskinbureaukrati. I figuren er servicefunktionerne
afbilledet i én af pyramiderne i støttestaben, mens plejefunktionerne befinder sig i
produktionskernen.
Rengøringsassistenterne og portørgruppen er som støttegrupper underlagt det, Mintzberg
betegner "specialisternes oligarki", fordi servicearbejde, i modsætning til plejefunktioner-
ne, i høj grad kan standardiseres gennem detaljerede arbejdsrutiner, hvorved den enkeltes
faglige skøn og selvbestemmelse bliver sekundær [Mintzberg, 1993]. Graden af standardi-
sering er som nævnt i kapitel 3 høj i forbindelse med rengøringsarbejdet, mens portør-
funktionen i mindre udstrækning kan underlægges samme styring, fordi arbejdet vanskeligt
kan standardiseres.
Beskrivelse af parallelle organisationer i sygehuset med meget forskellig struktur og
arbejdsvilkår finder vi også hos Borum. Borum beskriver sygehuse som bestående af
mange forskellige hierarkiske pyramider med vekslende "højder" og "grundflader".
Læger, sygeplejersker, administration, rengørings- og portørfunktionen har hver deres
specifikke hierarkiske pyramide, [f.eks. Borum, 1976]. Disse forskellige delorganisationer
kan med udgangspunkt i Mintzbergs begreber siges at være opbygget og styret som
henholdsvis Fag-eller Maskinbureaukratier.
Finn Borum beskriver i modsætning til Mintzberg, hvordan sygehuses overordnede
organisering sætter sig igennem på afdelingsniveau. På afdelingsniveau er der dog en
udpræget lagdeling med entydige magt- og statusstrukturer [Borum, m.fl., 1981].
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Læger
Sygeplejersker
Faglært
plejepersonale
Ufaglært
hjælpepersonale
Overlæge^
1 .reservelæge
reservelæger
/medicinske studenter
o versygeplej erske
afdelingssygeplejersker
1 .assistenter
sygeplejeassistenter
sygeplejeelever
social- og sundhedsassistenter
sygehjælpere
ikke uddannede syghjælpere
portører
rengøringsassistenter
Den anden figur: Sygehusbureaukratiets organisering på afdelingsniveau. Efter [Borum,
m.fl., 1981, s. 20].
Figuren tydeliggør, at der findes mange faggrupper på de enkelte pleje-/behandlingsaf-
delinger. Hertil kommer de mange faggrupper, som ikke (nødvendigvis) er tilknyttet
bestemte afdelinger f.eks. portørerne, piccoliner, teknisk- og administrativt personale m.fl.
Rengøringsafdelingen på sygehuse er typisk styret af en rengøringschef, som primært har
planlæggende og administrative opgaver og en række rengøringsledere, der varetager den
daglige drift og kontrol af rengøringsassistenternes arbejde. Rengøringsassistenternes
arbejdsopgaver er centreret omkring daglig rengøring af sengeafsnit, behandlingsafsnit,
ambulatorier, laboratorier, gangarealer m.m. Rengøringen består f.eks. af gulvvask, ren-
gøring af toiletter og håndvaske. Desuden er der nogle køkkenfunktioner inkluderet i
rengøringsassistenternes arbejdsopgaver. Det drejer sig f.eks. om tømning af serverings-
bakker, opvask og nogle steder også anretning af drikkevarer på bakker. Rengøringsassi-
stenterne har oftest faste arbejdsområder og arbejder alene eller sammen med få kolleger
på afdelingerne. Typisk er rengøringsassistenterne enten tilknyttet et sengeafsnit eller et
behandlingsafsnit. Rengøringsassistenterne på behandlingsafsnittene varetager oftest også
rengøring afgangarealer, personalegarderober m.m. Rengøringsassistenterne er med
enkelte undtagelser kvinder. På nogle sygehuse varetager de få mandlige rengørings-
assistenter særlige funktioner som hovedrengøring eller betjener store rengøringsmaskiner.
Rengøringsassistenterne er organiseret i Forbundet af Offentligt Ansatte8 (tidligere Husligt
Arbejderforbund) eller Kvindeligt Arbejderforbund.
8
 Forbundet af Offentligt Ansatte (FOA) blev oprettet i starten af 1990'erne som en sammenslutning
af Husligt Arbejderforbund og Dansk Kommunalarbejderforbund.
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Portørorganisationen er typisk bygget op omkring en portørcentral med en leder, som
varetager planlæggende og administrative opgaver og overportører, der varetager den
daglige drift, herunder styrer og koordinerer patienttransporter og patientforflytninger.
Der er imidlertid meget stor forskel fra sygehus til sygehus på, hvordan portørfunktioner-
ne er organiseret og hvilke konkrete opgaver, der betegnes som portørfunktioner. Fælles
for portørerne er, at de i stor udstrækning får tildelt deres arbejdsopgaver ved tilkaldelse
fra plejepersonalet, når de har besvær med at håndtere eller transportere en patient.
Portørerne fungerer dermed som en meget synlig hjælpegruppe til plejepersonalet.
Portørerne i portørcentralen udgør et vagtberedskab, der varetager transportopgaver over
hele sygehuset. Portørernes arbejdsopgaver består bl.a. i at transportere patienter fra
sengeafsnit til operation, røntgenoptagelse eller lignende. Portørerne deltager også i opera-
tioner på den måde, at de forflytter og lejrer patienter fra seng til operationsbord. Udover
transport og forflytninger af patienter varetager portørerne også funktioner i de såkaldte
ikke-patientrelaterede "randområder". Det drejer sig om håndtering af post, vasketøj,
mad, affald eller lignende. Det vil sige arbejdsfunktioner uden direkte patientkontakt.
Portørernes arbejdsdag rummer mange uformelle pauser. En uformel pause opstår f.eks.
hvis plejepersonalet ikke er færdige med at klargøre en patient, når portøren kommer for
at køre patienten til operation eller lignende. Flere sygehuse har valgt at decentralisere
portørfunktionerne og tilknytte en gruppe af portørerne til udvalgte afdelinger (typisk
operationsgang og røntgen). Derved opnår afdelingsportørerae større rutine i at håndtere
netop den type patienter og forflytningssituationer, som er karakteristisk for de pågælden-
de afdelinger. Desuden søges ventetid og flaskehalse hermed reduceret, fordi afdelings-
portørerne er tæt på plejepersonalet og dermed på arbejdet. Portørerne er traditionelt en
mandsdomineret faggruppe med kun ganske få kvindelige portører. Det er vores indtryk,
at hovedparten af de kvindelige portører arbejder som afdelingsportører eller i "random-
råderne". Kun ganske få kvinder indgår dermed direkte i portørernes vagtberedskab.
Portørerne er organiseret i FOA og var før sammenslutningen i Dansk Kommunalarbejder-
forbund.
Denne gennemgang af sygehuses organisation viser, at der er stor forskel på den horison-
tale og vertikale arbejdsdeling og dermed også på medarbejdernes arbejdsforhold afhængig
af, hvor i sygehusbureaukratiet de to faggrupper befinder sig. Det giver nogle forskellige
arbejdserfaringer, der præger faggruppernes muligheder for at formulere og gennemsætte
krav til arbejdet.
4.3 Opbrud i arbejdsdelingen på sygehuse
I dette afsnit vil vi diskutere de aktuelle forandringer i sygehusenes organisering af
servicearbejdet. Sygehusene udsættes i øjeblikket for samfundsmæssige krav til forbedret
kvalitet og besparelser, der har betydet, at sygehusene forsøger sig med nye strategier til
at modsvare disse krav om øget effektivitet, kvalitet og fleksibilitet. Strategierne varierer
fra udlicitering eller decentralisering af servicefunktionerne til indførelse af serviceassi-
stenter og dermed forsøg på at bryde med nogle af de mange faggrænser på sygehusene.
Som vi beskrev i afsnit 4.1.1 fører bl.a. samfundsmæssigt pres ofte til ændringer i
virksomhedens socialforfatning. Derfor må vi formode, at de aktuelle samfundsmæssige
krav til sygehusene kan danne baggrund for ændringer i sygehusenes socialforfatninger og
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dermed ændringer i accepten af eksisterende faggrænser mellem kønnede faggrupper.
Sygehusene har de seneste år været i en situation, hvor udgifterne ikke modsvarer de
økonomiske rammer. Der kan identificeres mange årsager til sygehusenes økonomiske
problemer, som både er mange og komplekse. Som eksempel kan nævnes, at i takt med
lægevidenskabens udvikling af nye behandlingsformer, forskydes tolerancetærskelen, og
ventelisterne til netop de nye behandlingsformer stiger. Der skabes altså større efter-
spørgsel på behandling uafhængigt af sygehusenes bevillinger. Samtidig er der sket en
ændring i samfundskulturen og de politiske prioriteringer henimod øget vægt på livskvali-
tet, fravær af smerte og lige behandlingsret for alle. Det har bl.a. betydet, at flere
defineres som syge og behandlingskrævende. Den økonomiske situation hænger derfor
nøje sammen med såvel den teknologiske udvikling som med den politiske ressourceforde-
ling. [DR-Dokumentar, 1996]
Endvidere har der også gennem 1970'erne og 1980'erne været klare tendenser til, at
sygehusene blev større og mere specialiserede for at udnytte stordriftsfordelene især i
forhold til ny medicinske teknologi på sygehusene. Det avancerede udstyr er blevet stadigt
mere bekosteligt, og det skal derfor anvendes til mange patienter for at "tjene sig ind". Et
patientforløb med undersøgelse og behandling foregår sjældent på en afdeling alene, og
derfor kræves en del koordinering og kommunikation mellem sygehusets ansatte for at få
det hele til at glide. De store sygehuse har medført, at der er opstået alvorlige problemer
med koordinering og kommunikation. Koordineringsproblemerne bliver ikke mindre af, at
mange af sygehusenes afdelinger i realiteten fungerer som autonome enheder, der ikke ser
det som afdelingens opgave at afpasse de øvrige afdelingers kapacitet efter hinanden. På
den måde opstår let flaskehalsproblemer. [Borum m.fl., 1981 og DR-Dokumentar, 1996].
I forhold til de økonomiske problemer på sygehusene har løsningen hidtil været rationali-
sering på de områder, hvor det blev antaget, at det gjorde mindst "ondt". Det har typisk
været rengøringsområdet, der er blevet nedskåret under henvisning til, at dette område
ikke er patientrelateret. En anden form for rationalisering er og har været etablering af
ventelister, så operations- og behandlingsfaciliteterne belastes så jævnt som muligt, tidsbe-
grænsning af f.eks. skadestuefaciliteter (via nattelukning) og øget henvisning til special-
læger. [Borum m.fl., 1981 og DR-Dokumentar, 1996].
I øjeblikket anses fleksibilitet at være kodeordet for løsningen af en del af problemerne på
landets sygehuse. Sygehusledelserne rundt omkring har set en fordel i at udnytte portører-
nes pauser i arbejdsdagen til andre opgaver og samtidig gøre rengøringsassistenternes
arbejdsopgaver mere fleksible, så de kan varetage transport- og forflytningsopgaver under
spidsbelastninger. Alt i alt ønskes en mere fleksibel organisering af servicearbejdet9.
Hertil er de skarpe faggrænser mellem portører og rengøringsassistenter en hindring,
hvorfor sygehusledelserne har interesse i at nedbryde faggrænserne i sygehusenes service-
funktionerne.
Samtidig skal man heller ikke glemme, at ledelserne har haft åbenlys interesse i at svække
portørgruppen som faggruppe, fordi portørerne traditionelt har været en stærk faggruppe med mange
arbejdsnedlæggelser bag sig.
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Med fokuseringen på fleksibilitet indplacerer sygehusledelserne og amtsrådspolitikerne sig
i en bred diskussion om forandringer i arbejde og arbejdsorganisering med fokus på
fleksibilitet som middel til effektivitet. I de fleste industrialiserede lande har denne
fleksibilitetsdiskussion været i gang siden 1980'erne. Det typiske spor er, at arbejdsgivere
og managementteoretikere har været interesseret i fleksible medarbejdere, der er i stand til
at udføre flere opgavetyper og samtidig have mulighed for hurtigere at ansætte og
afskedige ansatte efter virksomhedens behov. Arbejdstagerne og de faglige organisationer
anskuer fleksibilitetsdiskussionen udfra mulighederne for opkvalificering af arbejdstagerne,
udvikling i arbejdet, bedre arbejdsmiljø og fastholdelse på arbejdsmarkedet. Også de
parlamentariske regeringer har deltaget i diskussionen om fleksibilitet. De har taget afsæt i
at opnå mindre rigiditet på arbejdsmarkedet og en overordnet organisatorisk fleksibilitet.
[Wood, 1989].
Der eksisterer ingen veldefineret ramme om fleksibilitet som teoretisk begreb. Dog kan
der opstilles flere eksempler på tendenser i sygehusvæsenets re-organisering, der omfatter
fleksibilitet10:
* Øget fokus på at yde en god og konkurrencedygtig patientpleje. Samtidig søger
mange sygehuse også at "indbygge" en fleksibilitet i arbejdsorganiseringen, der
muliggør en optimal udnyttelse af arbejdskraften efter sygehusets skiftende behov.
* Tendens til at udlicitere dele af opgaverne, bl.a. rengøring og køkkenopgaver.
* Tendens til at opkvalificere arbejdskraften eller at erstatte ufaglært arbejdskraft
med faglært arbejdskraft.
* Øget investering i ny teknologi, f.eks. tekniske hjælpemidler.
Den første tendens handler bl.a. om kvalitet. Kvalitet er i sygehusverdenen forbundet med
et godt indlæggelsesforløb11. Det regnes for dårlig patientservice, at patienterne gennem
et indlæggelsesforløb møder mange forskellige ansatte, fordi det giver en dårligere pleje.
For at forbedre patientservicen og kvaliteten i indlæggelsesforløbene arbejder sygehusene
også på at forkorte ventetiden f.eks. i forbindelse med transport til og fra undersøgelse og
behandling. Denne ventetid opstår især ved, at portørerne på traditionelt organiserede
sygehuse har udpræget spidsbelastning i dagtimerne, hvor langt størsteparten af under-
søgelserne, operationerne og behandlingerne foregår. Patienternes ventetid til og fra
undersøgelse og behandling skyldes derfor i stor udstrækning, at der er ventetid på por-
tørerne i dagtimerne.
De her nævnte tendenser er hentet fra en industri sammenhæng. Meget af den teori, der beskæftiger
sig med fleksibilitetsbegrebet, refererer til industriel produktion. Men som det vil fremgå, er det nogle tendenser,
der også finder sted i offentlig serviceproduktion. Vi har modificeret kilden [Blyton og Morris, 1991] til at
beskrive tendenserne i en sygehuskontekst.
11
 Grunden til, at sygehusene satser så eksplicit på kvaliteten i øjeblikket skyldes ikke mindst det frie
sygehusvalg, der sætter nye betingelser for sygehusenes konkurrence.
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Oprindeligt sigter tendensen til den fleksible just-in-time-produktion, der i stigende omfang
omstilles til i industrien. Serviceassistenter kan siges at være sygehusenes svar på just-in-
time-produktion i den forstand, at "produktionen'Vopgaveudførelsen er fleksibel og
kapabel til omstilling til den type af servicearbejde, der måtte være behov for på et givent
tidspunkt.
Den anden tendens12; udlicitering af dele af serviceopgaverne er i høj grad aktuel for
sygehusene. Indførelse af serviceassistenter ses især som et alternativ til udlicitering af
serviceopgaverne, som er (eller har været) en meget konkret overvejelse på mange
sygehuse. For sygehusene er udlicitering først og fremmest motiveret af sparehensyn,
fordi opgaverne udbydes i licitation under fri konkurrence, hvorefter sygehuset så kan
vælge det billigste tilbud. Udlicitering kan forventes at muliggøre en besparelse, fordi der
opstår konkurrence på områder, hvor der ikke tidligere har været konkurrence [Mikkelsen,
1996]. Der har også været tydelige ideologiske bevæggrunde fra folketings- og amts-
rådspolitikeres side til at plædere for udlicitering af opgaver i sygehusvæsenet, fordi
offentlige ydelser derved privatiseres.
Set i et arbejdsmiljøperspektiv er udlicitering på mange måder uheldig, fordi formålet er
besparelser bl.a. via intensivering af arbejdet. Konkrete erfaringer viser da også, at
udlicitering mange steder fører til en reduktion af arbejdskraften foruden større arbejds-
mængde og et højere arbejdstempo [PLS Consult, 1997]. Endvidere fastholder udliciterin-
gen ofte stive faggrænser, der mindsker muligheden for variation i arbejdet, fordi licita-
tionsfirmaet for eksempel kun varetager rengøringsopgaver. De stive faggrænser udelukker
muligheden for en mere varieret og fleksibel arbejdsgang, fordi sygehusene køber klart
definerede serviceydelser af det private firma og derfor ikke kan få hjælp til andre
arbejdsopgaver end de på forhånd fastlagte. Portørernes og rengøringsassistenternes
fagforening, FOA, har klar interesse i at bekæmpe udlicitering, dels udlicitering udfra de
nævnte arbejdsmiljømæssige begrundelser og dels udfra udsigten til at miste medlemmer
som følge af udlicitering. Som organisation for offentligt ansatte kan FOA nemlig ikke
organisere ansatte i private licitationsfirmaer.
Den tredie tendens om opkvalificering af arbejdskraften handler om funktionel fleksibilitet.
Funktionel fleksibilitet betyder, at de ansatte er fleksible i forhold til at kunne udføre
forskellige opgavetyper, og at arbejdskraften skifter mellem forskellige jobfunktioner af-
hængigt af virksomhedens udvikling. Ved indførelse af serviceassistenter opnår sygehuset
en høj grad af funktionel fleksibilitet, idet serviceassistenterne er uddannet til at varetage
både rengørings- og portøropgaver og derfor er i stand til at gå til og fra forskellige
funktioner alt efter sygehusets behov. På den måde kan man sige, at serviceassistentpro-
jekterne opkvalificerer medarbejderne13. Sygehusene har potentialer for at opnå be-
Tendensen sigter oprindeligt til den øgede brug af underleverandører i industrien. Ved at lægge flere
opgaver ud til underleverandører bliver virksomheden i stand til hurtigere, billigere og mere gnidningsløst at
tilpasse sig et skiftende marked. [Blyton og Morris, 1991].
Ifølge en tillidsrepræsentant på Rigshospitalet arbejder fagbevægelsen med et forslag til en 2-årig
grunduddannelse på rengøringsområdet [Nielsen, 1996]. Med hensyn til opkvalificering er det også relevant at
nævne, at der flere steder spores rekrutteringsproblemer på rengøringsområdet. Opkvalificering kan være en
måde at gøre faget mere attraktivt på.
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tydelige besparelser ved at udnytte arbejdskraften til at varetage en længere række af
opgavetyper og udfylde arbejdsdagens porer.
Set ud fra et arbejdsmarkedssynspunkt er en af risiciene ved virksomheders satsning på
funktionel fleksibilitet, at det kan indebære en forstærkning af den uhensigtsmæssige
opdeling af arbejdsstyrken i kerne- og periferiarbejdskraft. For at virksomhederne kan
opnå funktionel fleksibilitet, kræver det højt kvalificeret arbejdskraft. Kernearbejdskraften
vil være den kvalificerede og funktionelt fleksible del af arbejdsstyrken, mens den del af
arbejdsstyrken, der ikke er kvalificeret til at løfte disse opgaver, vil blive periferiarbejds-
kraft. Der er derfor risiko for, at periferiarbejdskraften vil komme til at udføre det tay-
loristiske rutinearbejde under ringere vilkår end kernearbejdskraften14. [Wood, 1989].
Den fjerde oplistede tendens handler om øget investering i teknologi15. I sygehussammen-
hæng ses der tydelige tendenser til øget investering i teknologi i takt med den øvrige
teknologiske udvikling. Det drejer sig dels om avanceret medicinsk teknologi, dels om
teknologi, der retter sig mod serviceområdet. Sygehusene har investeret en del i tekniske
hjælpemidler til løft/forflytning af patienter. Denne teknologi betyder bl.a., at andre
faggrupper end portørerne kan varetage forflytningsopgaver, fordi teknikken så at sige
overtager en del af muskelstyrken i opgaverne. Tekniske hjælpemidler gør sygehuset
fleksibelt i den forstand, at når også plejepersonalet kan foretage forflytninger af patienter
spares det led, hvor portørerne skal tilkaldes. Det betyder, at ventetiden på portørerne
reduceres yderligere.
Set ud fra et arbejdsmiljømæssigt synspunkt har fleksibiliseringen af arbejdskraften en
række ulemper. Der er ikke meget tvivl om, at de fleksibiliseringstendenser, vi netop har
beskrevet, rummer en intensivering af arbejdet. Intensiveringen består bl.a. i udnyttelsen
af arbejdsdagens porer, som muliggøres af opkvalificering af medarbejderne til at udføre
en bred vifte af opgaver.
Serviceassistentprojekterne indebærer en arbejdsorganisatorisk ændring henimod gruppeor-
ganisering, hvor de ansatte i vid udstrækning selv tilrettelægger arbejdet inden for
grupperne. Gruppeorganisering kan følges op med selvstyrende grupper, der giver
medarbejderne i gruppen ansvar for og mere kompetence til at træffe beslutninger.
Gruppeorganisering rummer både arbejdsmiljømæssige fordele og ulemper. Det positive
er, at gruppeorganisering traditionelt giver mulighed for jobudvidelse og jobberigelse.
Jobudvidelsen ligger i, at de ansatte hver især skal kunne varetage flere forskellige op-
gavetyper for at varetage alle gruppens arbejdsfunktioner. Muligheden for jobberigelse
hænger sammen med det ledelsesansvar, der knytter sig til at være gruppeorganiseret. Her
er der imidlertid stor forskel på, hvor reel gruppens kompetence er til at træffe be-
slutninger. Hvis gruppernes ansvar for at planlægge arbejdet ikke følges op af reel kompe-
tence til at træffe beslutninger, bliver den arbejdsmiljømæssige fordel hurtigt vendt til en
Blandt andet Lise Drewes Nielsen og Jens Lind har rejst denne diskussion. Se f.eks. [Boje og Drewes
Nielsen, 1993]
I industrisammenhæng drejer det sig især om avanceret teknologi, der muliggør en fleksibel
produktion. [Blyton og Morris, 1991]
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ulempe. Det giver som nævnt i kapitel 3 arbejdsmiljømæssige belastninger, hvis de krav,
der stilles til medarbejderne om planlægning af arbejdet ikke følges op af tilsvarende ind-
flydelse. Vi beskrev i kapitel 3.2, at det kan give helbredsmæssige belastninger og stress,
hvis høje krav i arbejdet følges af lille indflydelse i arbejdet.
Ledelsesinteressen i gruppeorganisering er, at medarbejderne ofte udviser mere engage-
ment i arbejdet netop som følge af det øgede ansvar. Udfra et ledelses synspunkt bliver den
gruppeorganiserede arbejdskraft derfor en bedre arbejdskraft, der udfører arbejdet bedre.
Dette engagement rummer imidlertid også arbejdsmiljømæssige ulemper på grund af
risikoen for, at der dannes nye disciplineringsformer hos medarbejderne som følge af det
øgede ansvar [Drewes Nielsen, 1994]. For medarbejderne er der risiko for, at det øgede
ansvar betyder en inderliggørelse og internalisering af virksomhedens behov og interesser
på en uhensigtmæssig måde. Et tydeligt eksempel på denne internalisering så vi i for-
bindelse med et tidligere projekt om arbejdsmiljø og uddannelse i den syende industri. En
gruppe syersker, der arbejdede i en selvstyrende gruppe valgte på et tidspunkt frivilligt at
arbejde en lørdag for at indhente arbejdsbyrden [Bering, Jakobsen m.fl., 1995]. Eksemplet
illustrerer, at gruppeorganiseringen kan give medarbejderne en ansvarsfølelse og højere
identificering med leveringsfrister og lignende, som egentlig er et ledelsesansvar. Gruppe-
organisering som disciplineringsform kan derfor siges at betyde, at medarbejderne i højere
grad tilgodeser virksomhedens interesse i, at de knokler så meget som muligt på be-
kostning af egne behov for at skåne helbredet.
Gruppeorganiseringens disciplineringsform har endvidere stor betydning for faggrup-
pefællesskaberne. Således viser erfaringerne fra et DTU-forskningsprojekt om indførelse
af selvstyrende grupper på en elektronikvirksomhed, at medarbejderne så det som et
problem, at ansvaret blev uddelegeret til medarbejderne. Nogle af medarbejderne følte det
frihedsindskrænkende, at kollegerne skulle have indflydelse på arbejdsfordelingen i stedet
for, at det var én udenfor arbejderkollektivet, der traf beslutningerne. [Bendix Olsen,
1993]
Gruppeorganisering giver derfor på den ene side de ansatte mulighed for at få mere
indhold og indflydelse i arbejdet, men prisen kan godt være høj i form af en presset
arbejdssituation afhængigt af de konkrete rammer for selvstyret for eksempel hvor stor
kompetence, der følger med det øgede ansvar16.
4.4 Baggrund for indførelse af serviceassistenter
Som beskrevet i foregående afsnit står sygehussektoren over for stigende krav om effek-
tivitet og kvalitet, hvor større fleksibilitet i organisationen ses som et middel hertil.
Indførelse af serviceassistenter er et konkret eksempel på de netop beskrevne tendenser til
opblødning af kønsarbejdsdelingen i sygehussektoren samt et alternativt besparelseprojekt
til udlicitering.
I projektet "Stikkesting og selvstyre - om syersker, uddannelse og arbejdsmiljø" har vi mere udførligt
beskæftiget os med arbejdsmiljømæssige konsekvenser af gruppeorganisering [Bering og Jakobsen, 1995].
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Fagbevægelsen har været og er stadig en central aktør i dette arbejde. Serviceassistent-
idéen er oprindeligt et udspil fra FOA bl.a. som modspil til udlicitering17. FOA gør i en
pjece medlemmerne opmærksom på, at serviceassistentprojekterne er et led i besparelser,
og at serviceassistenterne derfor "kommer til at løbe hurtigt" [FOA, 1996] De faglige
organisationer sidder i styregrupper/projektgrupper på de sygehuse, der indfører servi-
ceassistenter, og har dermed lejlighed til at præge de konkrete serviceassistentprojekter18.
FOA definerer serviceassistenter som:
"En serviceassistent er en person, som varetager brede arbejdsfunktioner i et fleksibelt
service-team, hvor løsningen af arbejdsopgaverne tilpasses institutionens/organisationens
behov på en kvalificeret og effektiv måde" [FOA, 1994].
Serviceassistentidéen finder opbakning i Amtsrådsforeningen og generelt i sygehusledelser-
ne. For disse aktører ligger motivationen i, at nedbrydningen af faggrænser kan matche de
krav om større effektivitet og kvalitet gennem øget fleksibilitet, som vi beskrev i fore-
gående afsnit. Dette formål fremgår af de enkelte sygehuses projektbeskrivelser.
Konkret øges effektiviteten som nævnt ved, at portørerne udnytter pauserne mellem
transportopgaver og patienthåndtering til rengøringsfunktioner. Rengøringsarbejdet kan
udføres i de tidsrum, hvor der er færrest transportopgaver, så flere personer kan varetage
patienttransporter i de tidsrum, hvor mange patienter skal køres til undersøgelse og
behandling. Desuden er det hensigten at opnå øget effektivitet gennem en bedre plan-
lægning af arbejdsgangene, så flaskehalse og dobbeltarbejde undgås. Det kan f.eks. ske
ved, at serviceassistenterne tager rengøringsremedier med op fra kælderen, når de alli-
gevel er dernede med vasketøj - i stedet for at gå to gange.
En tidligere portør beskriver arbejdet som portør således:
".. Da kom du jo ind i portørcentralen og så fik du besked på, du skulle gå derhen. Og
når du havde lavet den tur, gik du tilbage til portørcentralen, og du kunne lige komme
tilbage, så skulle du helt derover igen. Der var meget tomme..., hvor vi gik tilbage
tomhændet. Det er jo det, de forsøger at ændre på nu, jo!".
Fælles for alle sygehusene er, at kun traditionelle portør- og rengøringsfunktioner er
omfattet af serviceassistentprojekterne. Det er således tilsyneladende ikke overvejet, om en
øget fleksibilitet kan opnås ved også at inddrage andre af sygehusets arbejdsfunktioner
f.eks. plejeopgaverne. En vigtig årsag til dette er sandsynligvis sygehusbureaukratiets
skarpe faggrænser og udbredte opdeling mellem plejefunktioner (fagbureaukratiet) og
servicefunktioner (maskinbureaukratiet), der gør integration af pleje- og serviceopgaver
Dansk Kommunal Arbejderforbund kom før sammenslutningen med idéen, som dog var i en anden
form end den nuværende.
18
 Det drejer sig hovedsageligt om KAD, der organiserer rengøringsassistenter og FOA, som har både
husassistenter og portører som medlemmer. På enkelte sygehuse deltager også SiD, hvis de tekniske funktioner
omfattes af projektet.
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yderst vanskelig.
På flere af sygehusene har ledelsen fastsat konkrete besparelsesmål i forbindelse med
indførelsen af serviceassistenter. For eksempel skulle serviceafdelingen på Odense
Universitetshospital ifølge flere tillidsrepræsentanter spare 10 mio. kroner i 1995, fordi
pengene skulle overføres til patientbehandling. Midlet hertil blev at indføre serviceassi-
stenter. På Århus Kommunehospital blev serviceassistentprojektet ifølge medarbejderne
indført for at give besparelser på personaleudgifterne og derved rette op på et underskud.
Der er (endnu) ikke sket afskedigelser på Århus Kommunehospital.
På Grenaa Centralsygehus pointerer uddannelseskonsulenten, at indførelse af serviceassi-
stenter ikke er et besparelsesprojekt, idet rengøringsområdet allerede inden projektet havde
gennemgået en gennemgribende rationalisering [Damgaard, GCS, 1996]. Ledelsesfordelen
ved projektet må i stedet være at opnå øget effektivitet og kvalitet for de samme ressour-
cer - altså en intensivering af arbejdet.
Sygehusledelserne giver også udtryk for, at målene med at indføre serviceassistenter ikke
bare handler om effektivisering, men også om at fremme et bedre arbejdsmiljø for servi-
cepersonalet og at give plejepersonalet og dermed patienterne en bedre service. Ifølge
projektlederen fra Odense Universitetshospital er ledelsens interesser i at forbedre
arbejdsmiljøet bl.a. forbundet med nedbringelse af sygefraværet. Målet om mindsket syge-
fravær er dog endnu ikke opnået. Tværtimod har sygefraværet blandt serviceassistenter
generelt været meget højt19. Ligeledes kan det også diskuteres, om arbejdsmiljøet er
forbedret. Det kommer vi nærmere ind på i kapitel 5 og 6.
En kilde til bedre service er at mindske ventetiden på transporter ved at afskaffe den
centrale styring af transportopgaverne. Ifølge tillidsrepræsentant med rengøringsbaggrund
er ventetiden for både afdelinger og patienter på Odense Universitetshospital bragt væsent-
ligt ned efter indførelse af serviceassistenter [Sjøberg, OUH, 1996].
På Grenaa Centralsygehus har det ifølge sygehusets uddannelseskonsulent også været et
mål at forbedre servicen for patienterne. Sygehusets intentioner er, at patienterne møder
færre "hvide kitler" under indlæggelsen, fordi personalet er inddelt i grupper omkring de
enkelte stuer. Det tilstræbes, at patienterne i videst muligt omfang møder det samme
personale. Som et led i dette søges antallet af faggrupper mindsket, så patienterne kun
møder sygeplejersker, social- og sundhedsassistenter og serviceassistenter udover de
faggrupper, der forestår undersøgelser og behandling [Damgaard, GCS, 1996].
Desuden indfører sygehusene serviceassistenter for at sikre rekruttering af personale, fordi
de mere varierede jobs som serviceassistenter med en højere løn end rengøringsassistenter-
nes er mere attraktive end de nuværende rengøringsjobs [Nielsen, OUH, 1996].
På baggrund af vores interviews med serviceassistenterne er det et klart indtryk, at
På Grenaa Centralsygehus er portører og rengøringsassistenters sygefravær højere end de andre
faggrupper. Ledelsen har også her et mål om at nedsætte sygefraværet - især nedbringe antallet af langtidssyge
[Damgaard, GCS, 1996].
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sygehusenes rengøringsstandard er faldet væsentligt de senere år på grund af effektivi-
seringer. Desuden oplever serviceassistenterne arbejdet som mere intensiveret. På et af
sygehusene fortæller serviceassistenterne, at servering af morgenmad tidligere tog 2
sygehjælpere ca. 30 minutter. Nu skal én serviceassistent klare det på 10 - 15 minutter.
Målene om øget effektivitet viser sig ved, at serviceassistentprojekterne på flere af
sygehusene følges af personalereduktioner. På de afdelinger på Odense Universitets-
hospital, som gennemførte pilotprojektet, er antallet af serviceassistenter mindsket fra 41
til 26 personer [Rasmussen, OUH, 1996]. Ifølge projektlederen skyldes rationaliseringerne
ikke serviceassistentprojektet, men at der sideløbende er et rationaliseringsprojekt igang,
som omfatter metodeændringer i rengøringen ved hjælp af indførelse af metoder fra de
private rengøringsselskaber [Nielsen, OUH, 1996].
Fagbevægelsen har - udover at forhindre udlicitering- også andre interesser i at støtte ind-
førelsen af serviceassistenter. Fagbevægelsen fremhæver for eksempel de arbejdsmiljø-
mæssige potentialer i serviceassistentarbejdet, som er større indholdsmæssig og ergono-
misk variation i arbejdet og udvikling i arbejdet gennem øget selvbestemmelse f.eks. via
gruppeorganisering [DKK, 1995; Hjermov og Hvenegaard, 1995]. Desuden rummer ind-
førelsen af serviceassistenter muligheder for at opkvalificere gruppen af rengørings-
assistenter, som kun har svage traditioner for efteruddannelse. Udviklingen i arbejdet og
den øgede uddannelse kan også ses som løftestang for at opnå højere løn til rengørings-
assistenterne.
Den interessante udfordring omkring serviceassistentprojekterne er således, om det er
muligt at forene ledelsens mål om øget effektivitet og kvalitet med at serviceassistenterne
opnår et godt arbejde.
4.5 Opsamling
I kapitel 4 har vi diskuteret virksomhedsinteme strukturers betydning for de to faggrup-
pers muligheder og vanskeligheder for at formulere og gennemsætte deres krav til
arbejdet. Til dette formål har vi anvendt teori om virksomhedens socialforfatning og
organisationsteori om sygehusbureaukratiet.
Vores brug af teorien om virksomhedens socialforfatning kan bidrage til at forklare,
hvorfor sygehusenes kønsarbejdsdeling med den fordeling af arbejdsopgaver og privilegi-
er, som kønsarbejdsdelingen implicerer, i stor udstrækning opfattes som selvfølgelig. Vi
så i kapitlet, hvorfor det må forventes, at der igangsættes nye konflikt- og forhandl-
ingsprocesser, når der sker ændringer i sygehusenes rodfæstede arbejdsorganisering - og at
det er en tidskrævende proces.
Kapitlets gennemgang af sygehuses organisation viser, at der er stor forskel på faggrup-
pernes arbejdsopgaver og -forhold afhængig af, hvor i sygehusbureaukratiet, de befinder
sig. Portørerne har langt større frihed og frirum i det daglige arbejde end rengørings-
assistenterne, som arbejder udfra nøje fastlagte, ledelsesbestemte arbejdsplaner. Ren-
gøringsassistenterne er typisk fast tilknyttet en afdeling og har dermed deres egne
(ansvars)områder. Forskellene giver nogle forskellige arbejdserfaringer, som må forventes
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at præge faggruppernes formulering af krav og muligheder for at gennem sætte disse krav
til arbejdet.
Der er i øjeblikket en øget fokusering på arbejdsorganiseringen i sygehusenes servicefunk-
tioner. Baggrunden er, at de skarpe faggrænser mellem traditionelt kønsdominerede
faggrupper mindsker fleksibilitet i organisationen og dermed sygehusenes effektivitet og
kvalitet.
På sygehusene er indførelse af serviceassistenter fulgt af intensivering af arbejdet, be-
sparelser og på nogle sygehuse personalereduktioner blandt rengøringsassistenter og
portører. Hensigten med indførelse af serviceassistenter har både fra ledelses- og fagfore-
ningsside også været at forbedre sygehusenes service og arbejdsmiljøet for rengørings-
assistenter og portører. Ledelsens intentioner med dette er bl.a. at mindske medarbejder-
nes sygefravær. De skitserede ledelsesintentioner med serviceassistentprojekterne er
vigtige at have i baghovedet, når faggruppernes muligheder og vanskeligheder for at
gennemsætte deres krav til arbejdet skal vurderes.
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Kapitel 5
Serviceassistenter på sygehuse
- projekter og problemer
"...De tænker på vores skridt... "
(Serviceassistent, tidl. rengøringsassistent)
Kapitel 5
Serviceassistenter på sygehuse
- projekter og problemer
I dette kapitel præsenterer vi forskellige sygehuses modeller for at integrere portør- og
rengøringsfunktioner. Hensigten er at illustrere, at serviceassistentjobbet kan rumme
forskellige arbejdsopgaver og arbejdsorganisering, og at den valgte form har betydning for
medarbejdernes (u)tilfredshed med deres ændrede arbejde. Ligeledes beskrives sygehuse-
nes implementeringsproces i hovedtræk med henblik på at analysere, hvordan medarbej-
derne og deres krav til arbejdet har været inddraget.
Kapitlet bygger altovervejende på serviceassistentmodeller fra Roskilde Amtssygehus i
Køge, Odense Universitetshospital, Århus Kommunehospital og Grenaa Centralsygehus.
Kapitlets mål er ikke at analysere projekterne på hvert enkelt sygehus. Derimod vil vi
forsøge at give et samlet overblik over projekterne. Serviceassistentprojekterne på
sygehusene har mange fællestræk, men også nogle forskelligheder, som vi vil trække frem
undervejs - især med henblik på at pege på gode/mindre gode elementer i de valgte
modeller set i en arbejdsmiljøsammenhæng.
Kapitlet danner baggrund for, at vi i kapitel 6 kan analysere, hvordan den nuværende
udformning og indførelse af serviceassistentarbejdet svarer til medarbejdernes krav til
arbejdets indhold og organisering.
5.1 Status for sygehusenes serviceassistentprojekter
Roskilde Amtssygehus i Køge (RASK) var sammen med Odense Universitetshospital
blandt de første sygehuse, der indførte serviceassistenter. Herfra har flere amter/sygehuse
hentet inspiration til at forme deres model tilpasset sygehusenes lokale forhold og rammer.
Roskilde Amtsråd besluttede i august 1992 at indføre serviceassistenter på RASK. Det
blev besluttet at indføre projektet etapevis, og de første to servicegrupper blev uddannet
og startede i slutningen af 1993. I oktober 1994 fulgte yderligere to grupper, og i oktober
1995 blev hele sygehuset formelt dækket af serviceassistenter. Indførelsen af serviceassi-
stenter var ifølge en medarbejderrepræsentant præget af tidspres, fordi det skulle være
gennemført inden et forestående kommunalvalg1.
Odense Universitetshospital afholdt indledende møder og planlægning af pilotprojektet fra
primo 1992 til uddannelse (kaldet tilskoling) og praktisk afprøvning i efteråret 1993. På
baggrund af en evaluering af pilotprojektet er indførelsen på Odense Universitetshospital
fortsat etapevis ligesom på RASK.
1
 RASK har været i mediernes søgelys som det sygehus, hvor serviceassistentidéen er opfostret, men
allerede i 1990 påbegyndte Horsens sygehus arbejdet med at indføre serviceassistenter.
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Århus Kommunehospital indførte serviceassistenter som pilotprojekt i 1994. Indtil videre
er der kun indført serviceassistenter på udvalgte afdelinger. Der er dog planer om at
udvide omfanget. Ifølge de serviceassistenter, vi interviewede, har 14 hold af hospitalets
medarbejdere derfor gennemført sygehusets 13 ugers serviceassistentuddannelse.
På Grenaa Centralsygehus blev der igangsat et pilotprojekt i 1995 på to afdelinger inden
for det kirurgiske område. Projektet er fortsat i forsøgsområdet samt udvidet til to andre
områder. Ledelsen har endnu ikke taget endelig stilling til, om serviceassistentprojektet
skal udbredes til hele sygehuset. Det afhænger bl.a. af muligheden for at få bevilget
offentlige tilskud til at køre projektet som et rotationsprojekt. [Damgaard, GCS, 1996].
Foruden de allerede nævnte serviceassistentprojekter har vi også kendskab til indførelse af
serviceassistenter på Randers Sygehus, Horsens Sygehus, Set. Hans Hospital og sygehuse
i Frederiksborg Amt.
Indførelsen af serviceassistenter er en langvarig proces, der endnu ikke er fuldt imple-
menteret på sygehusene. På RASK har ikke alle portører og rengøringsassistenter endnu
gennemgået sygehusets serviceassistentuddannelse, og flere rengøringsassistenter og
portører har ikke fået ændret deres arbejdsopgaver væsentligt. Serviceassistentprojektet på
RASK er i dag kun fuldt gennemført på sengeafsnittene og på enkelte behandlingsafsnit.
Sygehusledelsen på RASK, Odense Universitetshospital og Grenaa Centralsygehus har
meldt klart ud om, at alle ansatte i serviceafdelingen på sigt skal være serviceassistenter
og varetage integrerede rengørings- og portøropgaver. Det generelle billede er, at til trods
for ledelsens hensigter med serviceassistentprojekterne har sygehusene indtil videre bibe-
holdt en mindre del af portørcentralen til vagtberedskab, af ten/weekend-vagter og til at
servicere afdelinger med tungt specialiseret portørarbejde (f.eks. skadestuen og operations-
gangen).
RASK og Grenaa Centralsygehus har planer om på sigt at fastholde et vagtberedskab med
tidligere portører2. På RASK servicerer vagtberedskabet udvalgte afdelinger med mange,
tunge løft og tilkaldes desuden af plejepersonalet ved komplicerede løft. Efter kl. 15.00
varetager vagtberedskabet alle patientløft og transporter, fordi serviceassistenterne kun har
få aften- og weekendvagter. Vagtberedskabets organisering er stort set bibeholdt på
RASK, og portørerne er dermed ikke gruppeorganiseret. Baggrunden for at bibeholde
vagtberedskabet er, at portørerne var meget utilfredse med at skulle være serviceassi-
stenter. Desuden var plejepersonalet usikre på, om de tidligere rengøringsassistenter kunne
varetage patientforflytninger forsvarligt. Derfor har plejepersonalet i nogle tilfælde
udskudt patientforflytninger, indtil vagtberedskabet kunne tilkaldes [Hjermov og Hvene-
gaard, 1995]. Idégrundlaget med større indholdsmæssig og ergonomisk variation for med-
arbejderne samt fleksibilitet og bedre kvalitet til patienterne forsvinder hermed.
Formelt kaldes portørerne dog stadig serviceassistenter på RASK.
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På Grenaa Centralsygehus har ledelsen planer om at bibeholde et vagtberedskab på
skadestuen og modtageafdelingen. På grund af sygehusets lille størrelse skal vagtbe-
redskabet kun omfatte én serviceassistent i aftenvagt og én i nattevagt. Vagtberedskabet vil
ligesom på RASK overtage transport- og forflytningsopgaverne efter kl. 15.00 (og nogle
steder kl. 19.00). Flere af sygehusets portører har på baggrund af deres protester mod at
skulle være serviceassistenter fået mulighed for at blive tilknyttet skadestuen, hvor der er
80% portøropgaver.
Også Odense Universitetshospital har på nuværende tidspunkt et vagtberedskab med 69
portører. De varetager arbejdsopgaver, som ikke er patientrelaterede (post, affald,
vasketøj, madvogne m.v.) - opgaver i de førnævnte "randområder". Desuden varetager
portørerne aften- og natte vagterne, indtil de primo 1997 skal overtages af serviceassi-
stenterne [Rasmussen, OUH, 1996]. Det er usikkert, om vagtberedskabet bibeholdes, eller
om funktionerne gradvist skal overtages af serviceassistenterne. Portørerne ønsker at bibe-
holde vagtberedskabet, fordi det giver dem mulighed for at undgå rengøringsopgaver. De
er dog utilfredse med, at vagtberedskabet kun omfatter randområderne, fordi det betyder,
at portørerne i vagtberedskabet i stor udstrækning mister patientkontakt.
5.1.1 Hvem bliver serviceassistenter?
Serviceassistentjobbene varetages i dag primært af tidligere rengøringsassistenter. Det
generelle billede er, at kun ganske få portører har været interesserede i at blive serviceas-
sistenter. På Odense Universitetshospital er kun ca. 10 portører blevet serviceassistenter,
mens omkring 90 portører har forladt sygehuset [Rasmussen, OUH, 1996]. På RASK har
ingen portører ønsket at deltage i det nye arbejde, og flere portører har også her forladt
sygehuset. På Grenaa Centralsygehus har kun 1 tidligere portør deltaget i pilotprojektet.
De resterende portører ønsker ikke at være serviceassistenter med undtagelse af en
kvindelig portør. På Århus Kommunehospital deltager kun 2 portører i de nye arbejds-
funktioner i serviceassistentgrupperne.
Mange af de portører, vi har talt med, har en oplevelse af, at serviceassistentjobbene
besættes under fyringstrusler på grund af sygehusledelsernes udmeldinger om, at alle
portører og rengøringsassistenter skal være serviceassistenter. På nogle sygehuse har også
rengøringsassistenterne følt sig tvunget til at blive serviceassistenter. Eksempelvis har
nogle tidligere rengøringsassistenter givet udtryk for, at de var bange for at blive erstattet
af ledige, hvis de ikke gik med i projektet.
Vores indtryk efter besøg på sygehusene er, at de få portører, der har valgt at blive
serviceassistenter, har haft forskellige grunde hertil. Nogle er tidligere afdelingsportører -
det vil sige, at de fast har været tilknyttet én afdeling - og har ønsket at fortsætte på af-
delingen, selvom det skal være som serviceassistenter. Andre portører har fortalt, at de
var sikre på, at alle på sigt skal være serviceassistenter. Derfor prioriterede de at være
med fra starten for at få bedre mulighed for at vælge arbejdsområde og arbejdstid samt
være sikre på, at deres job ikke blev afsat til anden side. Denne gruppe omfatter en del
midaldrende portører, som føler sig tvunget til at fastholde deres nuværende ansættelse.
En tidligere portør udtrykte det således ved vores interview:
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"Men altså, jeg har da søgt andre stillinger og sådan noget ude i det private, men
som 47-48 årig, da kan man ikke.., da er det jo svært at få noget andet. Derfor
har jeg så indset, at jeg kommer ikke herfra, før jeg bliver pensioneret."
Set fra ledelsesside er det en ulempe, at så få portører har ønsket at blive serviceassi-
stenter. Derved mister sygehuset erfarne og rutinerede medarbejdere, og rengørings-
assistenterne får svært ved at blive sidemandsoplært til portørfunktionerne. [Nielsen,
OUH, 1996].
Rengøringsassistenterne er generelt meget mere interesserede i at blive serviceassistenter
end portørerne. Det har ikke været vanskeligt at besætte stillingerne med tidligere
rengøringsassistenter. På mange af sygehusene har rengøringsassistenterne valgt at blive
serviceassistenter på de afdelinger/områder, de allerede var tilknyttet som rengøringsassi-
stenter.
En lille gruppe rengøringsassistenter ønsker dog ikke at blive serviceassistenter. Deres
begrundelser er, at de er tilfredse med deres nuværende arbejde og ikke ønsker ændringer.
Arbejdet som serviceassistenter forringer rengøringsassistenternes arbejdstider, fordi
serviceassistenterne får (flere) aften- og weekendvagter, og fordi flere rengøringsstillinger
sammenlægges fra deltids- til fuldtidsjob. Enkelte rengøringsassistenter har valgt at sige op
på grund af de nye arbejdstider, der vanskeliggør deres forpligtelser i familien. Hensynet
til familielivet er en vægtig årsag til, at nogle af rengøringsassistenterne søger væk.
Serviceassistentstillingerne er primært blevet besat af de nuværende medarbejdere. Grenaa
Centralsygehus adskiller sig ved at have besat en del af serviceassistentstillingerne med
arbejdsløse. Da interessen for at blive serviceassistenter ikke har været tilstrækkelig stor
på alle sygehuse, er der også sket enkelte nyansættelser. Der er især kvindelige ansøgere
til jobbene, men flere sygehuse foretrækker de mandlige ansøgere på grund af portør-
manglen i serviceassistentgrupperne. På RASK er der ansat mandlige serviceassistenter, så
der er nu tilnærmelsesvis 2 mænd og 8-12 kvinder i hver gruppe. Det må på den baggrund
forventes, at gruppen af serviceassistenter bliver kvindedomineret - også selvom de rekrut-
teres eksternt, hvilket peger på, at det er særdeles vanskeligt at nedbryde kønsarbejds-
delingen, som vi var inde på i kapitel 3.
5.2 Arbejdets indhold og organisering i serviceassistentmodellerne
5.2.1 Arbejdets indhold
Nedenfor har vi oplistet arbejdsopgaver, der kan genfindes i sygehusenes serviceassistent-
projekter. Listen er ikke fuldstændig på grund af forskelle mellem de enkelte sygehuse på,
hvilke arbejdsopgaver de to faggrupper tidligere varetog og på, hvilke af disse opgaver
der inddrages i sygehusenes serviceassistentprojekter. Herudover er arbejdsopgaverne
betinget af afdelingernes specialer. Denne forskel i arbejdsopgaver i de enkelte serviceas-
sistentprojekter giver forskellige konsekvenser for medarbejdernes arbejdsmiljø og
(u)tilfredshed med arbejdet.
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Serviceassistenters arbejdsopgaver:
* Rengøring, herunder hovedrengøring
* Patientløft og patienttransport
* Anretning af vogne med drikkevarer
* Afrydning og opvask
* Opfyldning af køleskabe
* Opvarmning af flydende kost
* Maduddeling, herunder sætte patienter til rette til spisning
* Indsamling af bakker efter spisning
* Ordne patientblomster
* Transport af døde (mors)
* Affaldshåndtering
* Bestille varer via EDB
* Afhente linned og opfyldning i skabe på afdelingerne
* Transport og vask af senge
* Afhente medicin og sterilvarer
* Kontrol af iltflasker
* Transport af tilbehør til depoter/autoklavering
* Hjertemassage
* Udføre forefaldende arbejde for plejepersonalet
En arbejdsplan for en dagvagt fra 7.00 - 14.30 for en serviceassistent kunne for eksempel
omfatte følgende arbejdsopgaver (her fra Grenaa Centralsygehus):
Kl. 7.00-8.30
Dække op til morgenmad og lave kaffe til personalet
Dække bord til personalet
Give morgenmad til patienterne
Hjælpe patienter til røntgen
Samle porcelæn sammen og vaske op
Pause
Kl. 8.30-11.00
Rengøring af stuer og ordne patienters blomster
En gang ugentlig rengøre ilt- og sugeapparater på stuerne
Køre patienter til fysio- og ergoterapien
Hente nye patienter i modtagelsesafdelingen
Rengøre sengeborde og skabe på stuerne ved udskrevne patienter
Køre snavsede senge væk
Forefaldende arbejde for plejepersonalet
Tage telefoner og klokker (d.v.s. hjælpe patienter red.)
Gøre køkken rent
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Kl. 11-13.00
Dække op til middag, herunder sørge for drikkevarer
Dele frokost rundt til patienter
Indsamling af bakker
Opvask
Hente mad i kantinen (plejepersonalegrupperne skiftes hertil)
Hente patienter fra intensiv og opvågning
Frokost
Kl. 13.00-14.30
Skrive madseddel
Transport af patienter
Gøre køkken rent, hvis det ikke er nået tidligere
Opvask
Fri
Serviceassistenternes jobprofiler varierer dog som sagt mellem sygehusene og mellem de
enkelte afdelinger.
På flere af sygehusene omfatter serviceassistentfunktionen også lettere tekniske opgaver.
På Odense Universitetshospital drejer det sig om eftersyn og vedligeholdelse af kørestole,
udskiftning af elpærer/lysstofrør, udskiftning af klokkesnore, rensning af stoppede afløb,
smøring af døre og hængsler m.v. Ifølge en portør varetog portørerne alligevel disse
opgaver førhen efter aftale med plejepersonalet, uden at opgaverne indgik i de officielle
arbejdsplaner. På RASK omfatter serviceassistentfunktionen også lettere tekniske opgaver,
der tidligere blev varetaget af portørerne.
På Grenaa Centralsygehus har man som det eneste sygehus valgt at integrere enkelte
sygehjælperopgaver i serviceassistentarbejdet. Det drejer sig om sygehjælpernes serviceop-
gaver. Det har man valgt ud fra en betragtning om, at de sygehjælpere, der ikke ønsker at
uddanne sig til social- og sundhedsassistenter, kan vælge serviceassistentarbejdet som
alternativ [Damgaard, GCS, 1996]. Kun en enkelt sygehjælper har p.t. valgt serviceassi-
stentjobbet3. Følgende sygehjælperopgaver indgår i Centralsygehusets serviceassistentpro-
jekt: Madservering, sengeredning og gangstøtte. Desuden skal serviceassistenterne også
passe afdelingens telefon og ligesom plejepersonalet "tage klokker" - det vil sige se til
patienterne, når de ringer efter personale. Serviceassistenterne varetager hovedsageligt op-
gaver, der før 1993 blev udført af rengøringsassistenterne, men som blev lagt over på
sygehjælpergruppen på baggrund af rationaliseringstiltag i sygehusets rengøringssektor i
Dette tilfælde er dog lidt specielt, fordi hendes arbejdsopgaver som sygehjælper og nuværende serviceassi-
stent er nøjagtig de samme, nemlig vask og pakning af instrumenter på operationsafsnittet [Damgaard, GCS,
1996].
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begyndelsen af 1990'erne4. Ledelsens intentioner med serviceassistenternes opgaver er
ifølge sygehusets uddannelseskonsulent at fritage sygehjælperne for rene serviceopgaver.
Sygehjælpernes kerneopgave, pleje, indgår ikke i sygehusets serviceassistentfunktion.
Således må serviceassistenter og sygehjælpere i mange tilfælde løbende vurdere, hvornår
en opgave er service og hvornår opgaven er pleje5. [Damgaard, GCS, 1996].
Udvælgelsen af arbejdsfunktioner til serviceassistenterne har skabt konflikter i forhold til
andre af sygehusenes faggrupper (jvf. beskrivelsen af de mange faggrænser i sygehus-
bureaukratiet i kapitel 4). På Grenaa Centralsygehus har der ifølge uddannelseskonsulenten
dog ikke været væsentlige konflikter med at inddrage dele af de tidligere sygehjælperfunk-
tioner i serviceassistentjobbet. Det skyldes både, at de egentlige plejefunktioner ikke er
omfattet, og at sygehjælperne har andre muligheder for at bibeholde deres plejefunktioner.
For eksempel kan de blive social- og sundhedsassistenter eller i hvert fald i starten - søge
over på andre afdelinger. [Damgaard, GCS, 1996].
På flere andre sygehuse har det ligeledes været overvejet at integrere sygehjælperfunktio-
ner i serviceassistentjobbet. Sygehjælperfunktioner vil tilføre servicearbejdet større
ergonomisk variation og desuden give portørerne mulighed for jobberigelse. Flere
serviceassistenter giver dog udtryk for, at sygehjælperne har været negativt stemt over for
indførelse af serviceassistenter, fordi de har været nervøse for at miste deres job. Et
sygehus har bl.a. på den baggrund opgivet intentioner om, at serviceassistenterne skulle
gangtræne med patienterne. Af serviceassistenternes overenskomst fremgår det, at
"servicemedarbejdere/-assistenter forudsættes at udføre de funktioner, der hidtil har været
udført af rengøringsassistenter, husassistenter og sygehusportører" [ARF og FOA, 1995].
En årsag til, at sygehjælperne ikke nævnes i denne sammenhæng, er nok, at "indgreb" i
sygehjælpernes jobområder vanskeliggøres af, at der i forvejen er faggrænsekonflikter
mellem sygehjælpere, social- og sundhedsassistenter og sygeplejersker.
Tekniske funktioner har også været i fokus som en mulighed for jobudvidelse for portører-
ne, der generelt er mere interesserede i denne typer af opgaver end i rengøringsopgaver.
Desuden kan inddragelse af tekniske funktioner også bidrage til bedre service og fleksibili-
tet, fordi serviceassistenterne selv eksempelvis kan skifte el-pærer i stedet for at skulle
vente på assistance fra teknisk afdeling. Men fokus på de tekniske funktioner har stødt på
andre af sygehusenes faggrænser og har skabt modstand fra de faggrupper, der traditionelt
varetager de tekniske opgaver. For eksempel forlod SiDs repræsentant i styregruppen på
Odense Universitetshospital forhandlingerne, fordi SiD'erne ikke ville støtte et projekt,
hvor serviceassistenterne overtager nogle af deres arbejdsopgaver [Rasmussen, OUH,
1996; Nielsen, OUH, 1996]. Eksemplet illustrerer fagbevægelsens interesser i at op-
retholde faggrænser med det mål at fastholde deres medlemmers fagmonopol på bestemte
arbejdsopgaver som diskuteret i kapitel 3. Derfor ser vi det som et eksempel på, at det
kan være vanskeligt at ændre de eksisterende faggrænser, hvis flere faglige organisationer
4
 Relateret til teorien om virksomhedens socialforfatning illustrerer eksemplet, at erfaringer med tidligere
konflikter på sygehuset er med til at sætte rammer for nye konflikter.
5
 For eksempel er det pleje at rådgive en sukkersygepatient, der beder om sodavand, mens det er service,
hvis patienten kan tåle sukker.
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er involveret.
Også piccolineopgaver er blevet diskuteret som mulige arbejdsopgaver for serviceassi-
stenterne. På Odense Universitetshospital drejer det sig for eksempel om opgaver som
uddeling af post og akutte piccolineopgaver. På Århus Kommunehospital foreslås dis-
tribution af prøver og journaler samt fotokopiering som serviceassistentopgaver. En
barriere for at inddrage piccolineopgaver på nogle sygehuse er, at flere af piccoline-
funktionerne er udlagt som jobtilbud, der bestrides af arbejdsløse [Sjøberg, OUH, 1996].
Erfaringerne fra case-sygehusene viser, at udvælgelsen af serviceassistenternes opgaver i
høj grad betinges af sygehusenes hidtidige opgavefordeling og traditioner for samarbejde
mellem faggrupperne. Der er forskel på hvor udpræget, arbejdsdelingen er på serviceom-
rådet. For eksempel varetages opfyldning i skabe på nogle sygehuse af en bestemt gruppe
medarbejdere, mens denne opgave andre steder ligger i portørernes eller rengøringsassi-
stenternes jobbeskrivelse. På Grenaa Centralsygehus er der ikke så skarpe faggrænser
mellem rengøringsassistenter og sygehjælpere. Sygehuset har også traditioner for tættere
kontakt mellem pleje- og servicepersonale f.eks. ved, at de spiser frokost sammen, hvilket
er meget usædvanligt i sygehusafdelingernes hierarkier jvf. kapitel 4. Derfor har Grenaa
Centralsygehus som et lille sygehus haft bedre betingelser for at inddrage sygehjælpernes
servicefunktioner i serviceassistenternes jobbeskrivelse end på de tre øvrige sygehuse.
Vores interviews har også vist, at medarbejdernes tilfredshed med jobfunktionerne i høj
grad afhænger af, hvilke traditioner, der er for opgavefordeling på det enkelte sygehus. På
nogle sygehuse er vask af senge f.eks. defineret som en portøropgave. Her har portørerne
ikke været utilfredse med at skulle varetage den rengøringsfunktion.
Udvælgelse af arbejdsopgaver
Valget af hvilke opgaver, der skal indgå i serviceassistenternes jobs, har bestemt ikke
været konfliktfrit. Portørerne er generelt utilfredse med at skulle varetage rengøringsop-
gaver. Som en portør formulerede det:
"Når man laver sådan en type medarbejder som den dér serviceassistent - den der
blæksprutte uden identitet, så vil den heller ikke være attraktiv for de nye unge
mennesker, der skal ind på det her arbejdsmarked. (...) Man kan ligeså godt
erkende, at rengøring er et nødvendigt onde - det er det sku' også for mig
derhjemme. Jeg gør også rent derhjemme, men derfor gør jeg det altså ikke her".
Gennem vores interviews har vi set, at portørernes utilfredshed bunder i flere forhold.
Rengøringsfunktionerne har som beskrevet i kapitel 4 lav status i sygehusbureaukratiet,
fordi opgaverne ikke formelt er patientrelaterede. Portørerne har som gruppe højere
status, fordi de er direkte hjælpefunktion til plejepersonalet. Desuden har portørerne for-
holdsvis stor frihed i arbejdet. Når portørernes uformelle pauser inddrages til rengørings-
arbejde for at opnå effektivitet, mister de frirum og frihed. Derved mister portørerne
nogle af deres privilegier. Derfor har portørerne på alle fire case-sygehuse arbejdet for at
få mindst muligt rengøring med i jobfunktionerne og bibeholde flest muligt traditionelle
portørfunktioner.
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Det har været et kardinalpunkt for portørerne hvilke af portørernes mangeartede funktio-
ner, der blev grundstammen i serviceassistentjobbet. På Odense Universitetshospital for-
talte fællestillidsrepræsentanten for portørerne, at opgaverne udviklede sig fra at omfatte
patientrelaterede opgaver til /rørførrelaterede opgaver og endte med kun at omfatte trans-
portrelaterede opgaver [Rasmussen, OUH, 1996]. Denne udvikling hænger bl.a. sammen
med, at flere løft og patientforflytninger overføres til plejepersonalet som led i et sidelø-
bende løfteinstruktørprojekt (herom senere). Til gengæld mener serviceassistenternes fæl-
lestillidsrepræsentant, der er tidligere rengøringsassistent, at portørerne i deres forsøg på
at undgå at blive serviceassistenter har holdt mange portørfunktioner ude af serviceassi-
stentjobbet i planlægningsfasen. Det drejer sig f.eks. om portørfunktioner som transport af
affald, mad og vasketøj, der ikke er patientrelaterede. [Sjøberg, OUH, 1996]. Dermed
mener hun, at portørerne på grund af deres defensive taktik selv har bidraget til, at der
efter deres mening ikke er tilstrækkelige portøropgaver i serviceassistentjobbet.
Flertallet af rengøringsassistenter har set fordele ved at få inddraget mange portør- og
køkkenfunktioner i serviceassistentjobbet. Portør- og køkkenfunktionerne giver ergonomisk
variation for rengøringsassistenterne og giver desuden en større formel patientkontakt og
større ansvar i kontakten med patienterne. Både i kraft heraf og i kraft af, at de får mere
kontakt med plejepersonalet, føler rengøringsassistenterne at de opnår større status i
hospitalsbureakratiet. Som svar på et spørgsmål om, hvad der er godt i forbindelse med
serviceassistentarbejdet, formulerede en tidligere rengøringsassistent det således:
"Jeg føler mig i hvert fald højnet i forhold til det at gå og gøre rent og til, at nu
er jeg lige pludselig serviceassistent. Og når du kommer ind i afdelingen, så ved
de, at dér kommer en serviceassistent. Det er hende, vi er afhængige af lige nu.
Så på den måde er vi jo blevet højnet."
Det er et gennemgående træk, at mange rengøringsassistenter føler sig "højnet" som
serviceassistenter. Det har bl.a. relation til den jobberigelse, arbejdet som serviceassi-
stenter medfører, der betyder, at de selv skal have overblik over og planlægge transport-
funktionerne.
En stor del af rengøringsassistenterne påpeger også, at jobbet som serviceassistent giver
større helhed i arbejdet og tættere patientkontakt:
"For det første så serverer vi deres morgenmad, vi går ind og vasker gulv inde
ved dem og skal de til noget genoptræning eller røntgen, så er det også os. Så
man følger dem og får deres historie... Og vi er også med til at modtage dem og
vise dem rundt på afdelingen, og vi er også dem, der rydder deres senge og gør
rent efter dem, så vi er også dem, der siger farvel til dem".
Til gengæld udtaler en serviceassistent med portørbaggrund, at det at blive serviceassistent
ikke har ændret væsentligt på sygeplejerskernes attitude overfor medarbejdere længere
nede i sygehushierarkiet:
"Sygeplejerskerne kan godt tale med os, men de opfører sig som vi er luft, hvis
en overlæge kommer forbi..."
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Vores interviews viser, at en del af rengøringsassistenterne har været usikre på de nye op-
gaver. De har været nervøse for den øgede patientkontakt og været urolige for, om de
kunne leve op til de nye krav, f.eks. om de kunne komme til at skade patienterne ved at
løfte forkert. Desuden har mange rengøringsassistenter været usikre på at skulle overtage
portørernes opgaver med at transportere afdøde patienter, give hjertemassage og varetage
vagtfunktioner som at gribe ind overfor fulde eller voldelige patienter f.eks. på skadestuen
og psykiatriske afdelinger.
Rengøringsassistenternes utilfredshed med indførelse af serviceassistenter har ikke i særlig
høj grad handlet om de konkrete arbejdsopgaver, men mere om ændringer af arbejdets
organisering. Det uddyber vi senere.
Jobprofiler
FOA har også fra centralt hold bidraget til diskussionerne om serviceassistenternes
arbejdsfunktioner. I FOA's uddannelsesoplæg lægges der nemlig op til indførelse af
forskellige serviceassistentprofiler gennem såkaldte "variable funktionsbestemte kursusmo-
duler"6. FOA lægger derved fra centralt hold op til, at serviceassistenterne får forskellige
jobprofiler - f.eks. med hovedvægt på portørfunktioner. Dog er der lagt en formulering
ind i uddannelsesoplægget om, at jobprofilerne afhænger af medarbejdernes personlige
krav men også af den enkelte arbejdsplads behov. De portører, vi har talt med, i har i vid
udstrækning støttet FOA's forslag, fordi de ser det som en mulighed for at bibeholde flest
muligt portørfunktioner i arbejdet. På Odense Universitetshospital holdt portørerne en
urafstemning om indførelse af serviceassistenter efter pilotprojekterne. Ifølge portørernes
fællestillidsrepræsentant stemte 95% nej til projektmodellen men ja til FOA's oplæg om
jobprofiler [Rasmussen, OUH, 1996]. Portørerne kan således acceptere at blive serviceas-
sistenter, hvis FOAs oplæg om jobprofiler indføres.
Portørernes forventninger er dog langt fra blevet indfriet i de konkrete serviceassistentpro-
jekter, idet de enkelte sygehuse generelt har indført projekterne uden brug af forskellige
jobprofiler. For eksempel har hverken RASK eller Grenaa Centralsygehus indført jobpro-
filer, hvorfor serviceassistenterne på samme afdeling i vid udstrækning varetager samme
jobfunktioner. På Odense Universitetshospital blev pilotprojektet ligeledes gennemført
uden jobprofiler, hvilket portørerne var vældig utilfredse med. På baggrund af en ar-
bejdsnedlæggelse blandt portørerne fik de gennemført, at den procentvise mængde af hen-
holdsvis rengøringsarbejde og portørarbejde defineres for hver enkelt serviceassistentstil-
ling. Portørernes formål med denne profilering var at få præciseret, hvilke typer af
arbejdsopgaver stillingerne indebærer, for at det bliver tydeligt for ansøgerne, hvilket job
6
 FOA er i juni 1994 kommet med et landsdækkende oplæg til uddannelse af serviceassistenter. Uddannelsen
består af en uddannelseperiode med 15 kursusuger med efterfølgende oplæring i nye arbejdsfunktioner (praktik)
gennemført over en periode på 2 år. I FOA's uddannelsesoplæg opereres endvidere med moduler. De er variable
og funktionsbestemte, og det muliggør, at den enkelte serviceassistent sammensætter sin uddannelse, så vedkom-
mende opnår eller fastholder en bestemt jobprofil. FOA har skitseret 8 eksempler på forskellige uddannelsesfor-
løb, der giver hver deres profil. Eksempelvis består et uddannelsesforløb af halv portøruddannelse og halv
patientrelaterede kurser. Det eneste sted vi har kendskab til, at man planlægger at bruge FOA's oplæg er i
Frederiksborg Amt [DKK, 1996].
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de søger [Rasmussen, OUH, 1996].
Serviceassistentarbejdet på Odense Universitetshospital omfatter derfor nu 3 profiler:
* Job med 50% rengøringsopgaver og 50 % traditionelle portøropgaver,
* Job med 60 % rengøringsopgaver og 40 % traditionelle portøropgaver og
* Job med 90 % rengøringsopgaver og 10 % traditionelle portøropgaver.
Da serviceassistentopgaverne dækker 172 rengørings-stillinger og 56 portør-stillinger, får
ingen af profilerne hovedvægt på portøropgaver [Rasmussen, OUH, 1996]. Derfor kan
man ikke sige, at portørerne opnåede at få deres krav om flere portøropgaver i serviceas-
sistentjobbene igennem. Men det blev gjort mere tydeligt, at der er få portøropgaver i
jobbene.
Rengøringsassistenterne på Odense Universitetshospital er ifølge deres fællestillids-
repræsentant kede af jobprofilerne, fordi de hindrer en løbende funktionsglidning mellem
rengøringsassistenter og portører. Desuden er arbejdet mere ensformigt for den enkelte,
især for de rengøringsassistenter, der stadig har 90% rengøringsopgaver [Sjøberg, OUH,
1996]. Ledelsen synes ligeledes de procentvise opdelinger er uhensigtsmæssige, fordi de
giver bindinger, som mindsker fleksibiliteten [Nielsen, OUH, 1996].
På baggrund af erfaringerne fra især Odense Universitetshospital og RASK har ledelsen på
Århus Kommunehospital valgt en anden model. Her er det målet at nedbryde faggrænser-
ne langsomt. Sygehuset har valgt en model, hvor faggrupperne bibeholder deres profiler
samtidig med at der defineres nogle fælles arbejdsopgaver, der kan udføres af begge
grupper, og som grupperne kan hjælpe hinanden med - de såkaldte gråzoner. Gråzonerne
er hovedsageligt berøringsflader mellem de to grupper og ligner i vid udstrækning de ar-
bejdsopgaver, vi tidligere har oplistet for serviceassistenterne, nemlig transport af mad-
vogne, patienttransport, affaldshåndtering og rengøring. Men gråzonen inddrager også
berøringsflader til det tekniske område og til plejen.
Opgaverne i gråzonen er defineret af ledelsen. Princippet med denne model er, at
opgaveglidningen sker af frivillighedens vej og i samarbejde mellem de to faggrupper.
Samarbejdet er formaliseret i "tværfaglige selvfungerende grupper". Det er gruppernes
ansvar, at arbejdet udføres. Generel oplæring i hinandens arbejdsområder ("følordning")
skal sikre, at serviceassistenterne er i stand til at udføre de nye arbejdsopgaver, uden de
dog skal afløse hinanden helt. Desuden skal oplæringen sikre, at de to grupper opnår en
fornemmelse af, hvilke opgaver de kan hjælpe hinanden med. [Projektbeskrivelse, ÅKH,
1995].
Vores interview på Århus Kommunehospital viste, at den forventede opgaveglidning ikke
finder sted i praksis. Rengøringsassistenterne giver udtryk for, at de hjælper portørerne
med opgaver, men klager over, at hovedparten af portørerne kun i meget lille omfang
bistår med rengøringsopgaverne. En af serviceassistenterne fortalte, at det er mere end 3
måneder siden, at de sidst havde set en portør til gruppens morgenmøde, hvor dagens
opgaver tilrettelægges. Portørernes begrundelse er, at de ikke har tid til rengøring.
Rengøringsassistenterne oplever, at de får udvidet deres arbejdsopgaver ved at blive
serviceassistenter, men de er betænkelige ved at udvide deres arbejdsbyrde med por-
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tøropgaver, når de i forvejen har svært ved at nå deres egne arbejdsplaner.
Fordelingen af gråzoneopgaverne var allerede fra starten problematisk. Serviceassistenter-
ne skulle registrere, når de hjalp hinanden for at føre regnskab med, hvor mange opgaver
de skyldte hinanden. Det er tydeligt, at motivationen for at enes om gråzoneopgaverne er
lille, sandsynligvis fordi ledelsen har udvalgt opgaverne. Trods en model, der bygger på
frivillighed, har heller ikke Århus Kommunehospital kunnet undgå utilfredshed og kon-
flikter ved indførelse af serviceassistenter - og sygehuset har heller ikke kunne opnå en
integration af faggrupperne.
Erfaringerne fra sygehusene viser på den baggrund, at det i praksis har været vanskeligt at
efterkomme portørgruppens ønsker om at fastholde en portørprofil i serviceassistentjobbet.
5.2.2 Arbejdets organisering
Ledelse
Ved indførelse af serviceassistenter bliver organisationsstrukturen for serviceområdet ofte
ændret. En af fagbevægelsens intentioner med serviceassistenterne er bl.a., at service-
arbejdet organiseres i (delvis) selvstyrende grupper eller teams [FOA, 1994]. Alle fire
casesygehuse har indført gruppeorganisering - dog i forskellig udformning.
Alle sygehusene har nedlagt rengøringsafdelingen og portørcentralen og har i stedet
etableret en serviceenhed med en servicechef, som serviceassistenterne hører under. De
tidligere rengøringslederfunktioner/vagtmesterfunktioner7 bliver overflødiggjort, når
serviceassistenterne organiseres i (delvist) selvstyrende grupper. Behovet for mellemledere
afhænger dog af den konkrete udformning af gruppeorganiseringen.
På RASK arbejder serviceassistenterne i delvis selvstyrende grupper. Her er de traditionel-
le mellemlederfunktioner nedlagt. Til gengæld er der oprettet en række nye funktioner,
idet der til serviceenheden er tilknyttet henholdsvis en planlægnings-, en uddannelses- og
en projektmedarbejder. De tidligere mellemledere har enten forladt sygehuset eller er
omplaceret til andet arbejde. De nye mellemledere er alle internt rekrutteret fra portør-
gruppen. Medarbejderne er utilfredse med, at antallet af mellemledere er øget, og vil hel-
lere bruge pengene til opnormering af serviceassistentgrupperne.
På Odense Universitetshospital er den tidligere rengørings- og portørafdeling sammenlagt
til en "omstillingsorganisation", der dog har bibeholdt henholdsvis rengørings- og
portørsektioner. Omstillingsorganisationen omfatter derudover en serviceassistentsektion
og en uddannelses-& udviklingssektion. [Nielsen, OUH, 1996]. Det er vores indtryk, at
Odense Universitetshospital med den ny ledelsesstruktur har søgt at matche indførelsen af
serviceassistenter og samtidig bibeholde ekspertise på rengørings- og portørområderne.
Omstillingerne har betydet, at antallet af mellemledere er reduceret.
Mellemleder i portørorganisationen.
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På RASK og på Odense Universitetshospital er alle eller hovedparten af mellemlederfunk-
tionerne overtaget af ansatte fra portørgruppen. Det betyder, at den nye serviceledelse
generelt står med meget lidt praktisk erfaring på rengøringsområdet, hvilket flere af de
serviceassistenter, som er tidligere rengøringsassistenter, finder problematisk i forhold til
det daglige arbejde. Desuden viser vores interviews, at rengøringsassistenterne oplever det
som en nedvurdering af rengøringsarbejdet, at ledelsen ikke finder det nødvendigt med
fagkyndige medarbejdere på området. Når der ikke kræves særlig ekspertise på ren-
gøringsområdet, kommer det til at fremstå som om, alle kan gøre rent. "Portørerne er
åbenbart klogere end os", som en tidligere rengøringsassistent formulerede det. Grenaa
Centralsygehus har ansat en rengøringskonsulent for at opretholde ledelsesekspertise på
rengøringsområdet og undgå at miste rengøring serf åring i ledelsesgruppen.
Organiseringen af servicearbejdet på Grenaa Centralsygehus adskiller sig fra de øvrige tre
sygehuses organisering. Her er servicearbejdet struktureret efter en decentral model, hvor
serviceassistentgrupperne organisatorisk tilknyttes de enkelte afdelinger, det vil sige også
den enkelte afdelingsleder. Derved sker der en større integration af de forskellige delorga-
nisationer i sygehusbureakratiet, som vi beskrev i kapitel 4. Formålet med den decentrale
model er at give serviceassistenterne større tilhørsforhold til afdelingerne. Serviceassi-
stenterne er organiseret i de såkaldte teams. Fra et ledelsessynspunkt giver modellen
mulighed for, at der skabes bedre rammer for planlægning af det daglige arbejde i sam-
arbejde med den øvrige plejegruppe. Serviceassistenterne kan derved give en service, der
er fleksibel i forhold til afdelingens ønsker.
Serviceassistenterne på Grenaa Centralsygehus giver ikke udtryk for, at decentraliseringen
har betydet en væsentlig forskel i deres arbejde, måske fordi der på det lille sygehus i
forvejen er traditioner for et tæt samarbejde på afdelingerne. De er dog glade for, at de nu
kan deltage i afdelingens personalemøder. Den tætte tilknytning til de enkelte afdelinger
og til plejepersonalet muliggør, at mange funktioner udføres i et samarbejde. For ek-
sempel deltager både plejepersonale og serviceassistenter i maduddelingen og dermed i
observationer af, hvor meget den enkelte patient spiser o.s.v. Det er dog stadig plejeper-
sonalet, der har det overordnede ansvar for traditionelle plejefunktioner [Damgaard, GCS,
1996].
Gruppeorganisering og selvstyre
Uddannelseskonsulenten fra Grenaa Centralsygehus beskriver nogle af ledelsens fordele
ved øget selvstyre:
"Serviceassistenterne har altså en fantastisk entusiasme med at få det til at glide,
altså det med at løse et problem. Hvis der er to sygemeldinger, så er der altså
ikke mange tilbage, og der har de en fantastisk loyalitet overfor at det kommer til
at fungere og de er særdeles fleksible..." [Damgaard, GCS, 1996].
Citatet viser, at ledelsen især har interesse i gruppeorganisering som et rationaliserings-
/effektiviseringstiltag, hvor medarbejderne bliver mere loyale, fleksible og ansvarlige for,
at arbejdsplanerne overholdes. Et eksempel på denne effekt er, at en gruppe serviceassi-
stenter på RASK har valgt at møde tidligere om morgenen, fordi det er lettere at gøre
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rent, før patienterne kommer. Derved har de fået tid til overs, hvor gruppen udfører
opgaver for plejepersonalet, der ligger ud over arbejdsplanerne. Desuden mindsker
gruppeorganisering udgifter til vikardækning, fordi grupperne selv dækker sygdom og
ferie.
I modsætning til fagbevægelsens anbefalinger har hverken Odense Universitetshospital
eller Århus Kommunehospital indført selvstyrende grupper, selvom arbejdet er gruppeor-
ganiseret. På Odense Universitetshospital skyldes det ifølge en tillidsrepræsentant for
serviceassistenterne, at det ville være for overvældende oveni ændringer af arbejdsopgaver
og deltagelse i uddannelse. Tillidsrepræsentanten støtter idéen og regner med, at ledelsen
på et senere tidspunkt indfører selvstyrende grupper, bl.a. fordi selvstyrende grupper
indgik som emne i serviceassistenternes kurser.
Gruppeorganiseringen på Odense Universitetshospital omfatter såkaldte selvafløsende
grupper. Det betyder, at ledelsen stadig udarbejder arbejdsplaner for rengøringen, men
planerne er mere "flydende" end hidtil, så den enkelte serviceassistent får et større ansvar.
En serviceassistent fortalte, at det i praksis betyder, at de selv skal planlægge og indpasse
både planlagte og akutte transporter af patienter i forhold til de øvrige fastlagte arbejds-
opgaver (køkken- og rengøringsopgaver).
På Odense Universitetshospital udarbejder lægesekretærerne på afdelingerne de daglige
planer over transporter. Sekretærerne kontakter også serviceassistenterne, når der opstår
akutte transportopgaver. Serviceassistenterne har derfor begrænset selvbestemmelse på
tilrettelæggelsen af deres arbejde. Vores interviews viser, at mange serviceassistenter
alligevel oplever, de har fået større selvbestemmelse i arbejdet. De tidligere portører
siger, de bedre kan tilrettelægge dagen, når de kender (hovedparten af) transportopgaverne
i modsætning til tidligere, hvor mellemledere fordelte portøropgaverne. Også de tidligere
rengøringsassistenter har fået langt større frihed end arbejdet under yderst detaljerede
arbejdsplaner. Selv på det sygehus, der har mindst selvstyre i serviceassistentmodellen,
oplever rengøringsassistenterne altså fordele ved den ændrede arbejdsorganisering. For
nogle er den mindskede detailplanlægning dog også kilde til stress og usikkerhed.
På Grenaa Centralsygehus er serviceassistenterne gruppeorganiseret i såkaldte teams.
Serviceassistenterne har indflydelse på fordeling af arbejdsopgaver i gruppen, fastlæggelse
af pauser o.lign. Ledelsen kræver dog, at opgaverne fordeles, så den samme ikke
varetager alle transporter eller al rengøring. Baggrunden er ifølge uddannelseskonsulenten,
at en sådan specialisering ikke vil kunne opfylde intentionerne om at mindske antallet af
faggrupper omkring den enkelte patient. [Damgaard, GCS, 1996].
Det er vores indtryk, at omfanget af selvstyre i gruppeorganiseringen på RASK må siges
at være begrænset. På RASK er de selvstyrende grupper tildelt ansvar for disponering af
arbejdstiden (vagtplaner, fravær) og for arbejdsdelingen i gruppen. De har derimod ikke
selvbestemmelse i forhold til at give hinanden fri, eksempelvis hvis de mener, arbejdet er
udført. Grupperne har ligeledes selvbestemmelse omkring fordeling af opgaver, men de
har ikke indflydelse på, hvilke opgaver der skal indgå i serviceassistentarbejdet. En
gruppe valgte at fordele opgaverne, så de tidligere portører fortsat skulle tage de traditio-
nelle portøropgaver, mens de tidligere rengøringsassistenter tog rengøringsopgaverne. Det
blev forhindret af ledelsen. Serviceassistenterne har således kun frihed til at fordele
opgaverne inden for de ledelsesbestemte rammer. Herudover har serviceassistentgrupperne
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indflydelse på hvem, der skal ansættes i gruppen, men ikke på normering og afskedigel-
ser. På RASK er serviceassistenterne tilfredse med selvstyret, men udtrykker frustration
over de skitserede rammer for indflydelsen.
På Århus Kommunehospital er der forskel på rammerne for selvstyret i de forskellige
grupper. En gruppe planlægger selv afløsning og ferie, mens rengøringslederen har ansvar
for arbejdsfordelingen i en anden gruppe, hvor de kun er 4 personer og dermed har
vanskeligt ved at dække ferier og sygdom.
Serviceassistenterne klager på flere sygehuse over, at normeringen er så lav, at det er
vanskeligt for grupperne at varetage arbejdet ved sygdom eller afspadsering. På RASK
tager normeringen efter serviceassistenternes mening for eksempel ikke hensyn til
overbelægning, som sygehuset jævnligt er belastet af. Det giver serviceassistenterne ringe
rammer for at få gruppeorganiseringen til at fungere.
Mange af de interviewede serviceassistenter fortæller, at det er vanskeligt at lære at
fungere i grupperne. Det skal bl.a. ses på baggrund af, at rengøringsassistenterne tidligere
har arbejdet alene på opdelte arbejdsområder. I interviewene fortæller de, at det er van-
skeligt pludselig at skulle være ansvarlige for hinandens rengøringsstandard, og at det er
svært at give hinanden kritik. De portører, der har valgt at blive serviceassistenter
udtrykker, at de især skal vænne sig til at arbejde tæt sammen med kvinder.
Fælles for sygehusene er, at serviceassistenterne generelt udtrykker utilfredshed med
rammerne for samarbejdet i grupperne. På RASK rummer serviceassistenternes arbejds-
planer ikke tid til planlægning og koordinering af arbejdet i grupperne, ligesom serviceas-
sistenterne ikke har et personalerum, der er tilstrækkeligt stort til at rumme alle de
serviceassistenter, der er på vagt samtidigt. En gang om måneden er der formelt afsat tid
til, at serviceassistentgrupperne kan holde personalemøder. Mødet varer ca. 1 time, men
serviceassistenterne får kun løn for 30 minutter. Vores interviews med serviceassistenter
og tillidsrepræsentanter viser, at nogle af grupperne derfor undlader at afholde eller kun
sjældent afholder disse møder. Plejepersonalet har frabedt sig, at hele afdelingens
serviceassistentgruppe er på uddannelse samtidig, fordi der skal være nogle til at passe
arbejdet. Derfor er det vanskeligt at få lejlighed til fælles diskussioner om arbejdet og
samarbejdet i grupperne. Ligeledes har mange serviceassistentgrupper på Odense Univer-
sitetshospital kun sjældent tid til at holde personalemøder, fordi normeringen er mindsket
siden pilotprojektet. Det vanskeliggør serviceassistenternes mulighed for at udvikle fælles
arbejdsnormer, indstillinger til hvad der er rimelig arbejdstempo/-standard og lignende,
hvilket har betydning for serviceassistenternes dannelse af og oplevelse af at tilhøre et
faggruppefælleskab.
Både på Århus Kommunehospital og på RASK har grupperne en gruppeleder. På Århus
Kommunehospital har ledelsen udpeget en serviceassistent i hver gruppe som kontakt-
person, der koordinerer arbejdet internt i gruppen og fungerer som bindeled til andre dele
af organisationen. Ledelsen udpegede i første omgang kun tidligere portører, hvilket ren-
gøringsassistenterne var utilfredse med. Det blev i lighed med udnævnelsen af mellem-
ledere uden rengøringsbaggrund set som en nedprioritering af rengøringsassistenternes
kvalifikationer. Senere har den ene gruppe dog fået en rengøringsassistent som gruppele-
der, fordi portørerne ikke deltog i gruppens møder og fælles arbejde. Gruppelederne
vælges hvert lA år. Grupperne holder jævnligt morgenmøder. Serviceassistenterne
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fortæller, at de holder færre møder end i projektets start. En gruppe mødes f.eks. 1 gang
ugentligt mod tidligere hver dag. I en anden gruppe kan serviceassistenterne ikke lide at
bruge arbejdstiden på møder, så de holder møder i kaffepauserne. Nogle af serviceassi-
stenterne har desuden vanskeligt ved at mødes, fordi de har forskellige arbejdstider i
gruppen.
På RASK vælger hver gruppe en koordinator og funktionen går her på skift mellem
gruppens medlemmer. I praksis skiftes koordinatorfunktionen ca. en gang ugentligt. Til
koordinatorfunktionen er knyttet nogle særlige arbejdsopgaver f.eks. varetagelse af de
personløft, plejepersonalet kalder, kørsel af senge og afhentning af vasketøj. På grund af
koordinatorens opgaver med løft og planlægning var de tidligere rengøringsassistenter i
begyndelsen tilbageholdende overfor at skulle være koordinator. De tidligere portører,
som generelt var interesserede i mest muligt portørarbejde, byttede sig derfor til koordi-
natorfunktionen. Nu hvor portørberedskabet er bibeholdt på RASK, er der stort set ingen
tidligere portører i serviceassistentgrupperne. Ifølge en tillidsrepræsentant er serviceassi-
stenterne desuden blevet mere trygge ved de tidligere portøropgaver og koordinatorfunk-
tionen går nu på skift mellem alle serviceassistenterne i grupperne.
Uanset om arbejdet udføres i selvstyrende grupper eller ej skal serviceassistenterne nu i
stor udstrækning selv planlægge deres egen arbejdsdag udfra de fastlagte opgaver og
plejepersonalets behov for patienttransporter og forflytninger. Oftest løses rengøringsop-
gaverne i "pauserne" mellem transport- og køkken-opgaverne, fordi de ligger fast eller er
akutte. Denne selvbestemmelse på arbejdets udførelse er ny for rengøringsassistenterne,
der har været vant til faste arbejdsplaner og dermed en forudsigelig hverdag. Selvbestem-
melsen stiller nye krav - især til rengøringsassistenterne. De får øget ansvar for at
prioritere og tilrettelægge arbejdet, fordi de f.eks. skal prioritere de akutte transportop-
gaver. I starten var det vanskeligt for serviceassistenterne. De beskriver, hvordan de i
begyndelsen smed alt, hvad de havde i hænderne, når der var akutte transportopgaver.
Efterhånden har de lært, at nogle transporter godt kan vente, og at det har den fordel, at
plejepersonalet så ikke "vænnes" til, at alle opgaver kan løses omgående. De tidligere
portører har i større udstrækning erfaringer med at prioritere opgaver i forvejen, selvom
de som serviceassistenter skal planlægge større dele af deres arbejdsdag end tidligere.
Det volder frustrationer, når der ikke er ressourcer til at løse alle arbejdsopgaver ved
sygdom og ferie. Det er oftest rengøringsopgaverne, der nedprioriteres, fordi køkken- og
portørfunktioner ikke kan springes over. Især tidligere rengøringsassistenter føler sig
ansvarlige for at overholde arbejdsplanerne, selvom det er vanskeligt i praksis. En servi-
ceassistent med rengøringsbaggrund beskriver de tidligeres rengøringsassistenters oplevelse
af nedprioriteringen af rengøringen således:
"... man prøver på at indhente det, men det hjælper ikke. Vi kan ikke nå det... En
gang imellem, så kan man så håbe, at der bliver et slip, så man kan få.. - men
det er ikke godt, ikke efter vores mening."
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Serviceassistenter med portørbaggrund føler ikke samme ansvarlighed for at nå ren-
gøringsopgaverne, hvilket en tidligere portør illustrerer ved følgende:
". ..det er nok nærmere et problem for pigerne. Vi andre har nok nemmere ved at
sige, jamen hvis vi ikke kan nå det, det er der jo ikke noget at gøre ved".
På RASK efterlyser serviceassistenterne prioriteringer fra ledelsen af, hvilke opgaver der
kan udsættes under arbejdspres, så serviceassistenterne ikke alene skal tage ansvaret.
Plejepersonalet har på flere sygehuse været utilfredse med, at rengøringsstandarden er
faldet efter indførelsen af serviceassistenter. De tidligere rengøringsassistenter har i vores
interview udtrykt frustrationer over, at de ikke kan holde afdelingerne så pænt som
tidligere. De oplever, af deres fag nedprioritere s til fordel for køkken- og portørfunktio-
nerne.
Arbejdstid
Som nævnt har indførelse af serviceassistenter ændret på arbejdstiderne især for de
tidligere rengøringsassistenter. Ændringerne har givet aften- og nogle steder nattevagter,
flere weekendvagter, og sammenlægning af deltidsjob til fuldtids-, eller der er planer om
det. På nogle sygehuse giver de ny arbejdstider færre aften- og nattevagter for de tidligere
portører, hvilket de ser som en fordel8.
På Grenaa Centralsygehus skal serviceassistenterne nu dække vagter fra kl. 7.00 - 19.00,
hvorved arbejdsdagen er udvidet for de tidligere rengøringsassistenter. Desuden har
serviceassistenterne weekendvagt hver 2. weekend mod tidligere hver tredje. Nogle af
medarbejderne ser det som et problem i forhold til børn og fritidsaktiviteter. Som tidligere
nævnt er ændrede arbejdstider på alle sygehusene en af de væsentlige årsager til at tid-
ligere rengøringsassistenter har sagt op i forbindelse med serviceassistentprojektet.
En tillidsrepræsentant for portørerne på Odense Universitetshospital klager over, at por-
tørerne skal gøre rent, mens de venter på transportopgaver. Det betyder, at rengøring af
tunneler og forhal med maskiner er flyttet fra dagtimerne til aften- og nattevagter. Han
mener det er uheldigt i et arbejdsmiljøperspektiv, at rutineopgaver flyttes udenfor
dagtimerne.
Serviceassistenterne på Århus Kommunehospital har ikke længere fast frokostpause, fordi
de skal stå til rådighed i et vagtberedskab. I lighed med portørerne holder de tidligere ren-
gøringsassistenter nu frokost, når arbejdet tillader det. Nogle af serviceassistenterne prøver
dog at lægge pauserne samtidigt, så de stadig har mulighed for at mødes.
En undersøgelse af Helle Holt fra Socialforskningsinstituttet og Institut for Statskundskab peger dog på,
at portørerne opfatter de skiftende arbejdstider som en stor værdi i arbejdet bl.a. på grund af hverdagsfridage
og mulighed for bijobs. Undersøgelsen viser dog også, at især de ældre portører søger over på dagvagt, fordi
de bliver trætte af omskiftelige arbejdstider. [Holt, 1994].
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5.3 Implementering
Medarbej der deltagelse
På alle fire sygehuse er serviceassistentprojekterne kendetegnet ved, at omstillingerne
planlægges og styres af forskellige nedsatte styre-, følge- og/eller arbejdsgrupper. I de
centrale styregrupper deltager repræsentanter fra amtet på chefniveau, sygehusledelsen
(heriblandt rengøringschef og leder af portørcentralen) samt de faglige organisationer (især
FOA og KAD). Medarbejderne repræsenteres af tillidsrepræsentanterne for de involverede
faggrupper. På enkelte sygehuse indgår også repræsentanter fra det øvrige plejepersonale
og fra lokale AMU-centre og Arbejdsformidlinger.
Det er bemærkelsesværdigt, at sikkerhedsorganisationen kun i meget lille omfang er blevet
inddraget som aktør i planlægning og implementering af serviceassistentprojekterne på
sygehusene. Vi ser sikkerhedsorganisationens lille inddragelse som et udtryk for, at
hensyn til arbejdsmiljøet ikke har været en de væsentlig baggrund med at indføre service-
assistenter.
Det overordnede billede er, at medarbejderne, udover repræsentanter i styregrupper m.v.,
kun har været minimalt inddraget i beslutningsprocesserne. Medarbejdere uden tillidshverv
er generelt kun blevet inddraget via informationsmøder og skriftligt informationsmateriale.
I vores interviews giver medarbejderne udtryk for, at de ikke synes, de har været til-
strækkeligt inddraget i beslutningerne. Især synes de ikke, der har været rum for at
komme frem med kritik, tvivl og usikkerhed. Derved har de kommende serviceassistenter
kun i sporadisk grad været med til at præge deres kommende job. Det betyder, at der ikke
har været fora til, at medarbejderne kunne udvikle og fremkomme med deres krav til
arbejdets indhold og organisering. Derudover har der ikke været muligheder for at ind-
drage medarbejdernes gode idéer og erfaringer fra arbejdet på grund af den lille in-
volvering af medarbejderne.
Flere medarbejdere beskriver i vores interviews, at ledelsens klare mål var, at serviceassi-
stentprojektet skulle indføres og det skulle blive en succes. Derfor efterlyser medarbejder-
ne lydhørhed og åbenhed omkring udformningen og indførelsen af projektet. Som tidligere
beskrevet er det tydeligt, at der ikke er opbakning til samarbejdet omkring de ledelsesbe-
stemte gråzoneopgaver hos portørerne og hos enkelte rengøringsassistenter på Århus
Kommunehospital. Vi ser det som et udtryk for, at den manglende medarbejderinddragelse
fører til, at intentionerne om samarbejde mellem faggrupperne ikke forankres hos med-
arbejderne.
Set i lyset af vores diskussion i kapitel 4 om virksomhedens socialforfatning er med-
arbejdernes protester ikke overraskende, idet det ikke er konfliktløst at ændre på den
etablerede socialforfatning. Desuden tager det tid, før der er etableret en ny fælles
konsensus mellem ledelse og medarbejdere og mellem medarbejderne indbyrdes om, hvad
der er rimelige arbejdsopgaver, organisering m.m. Derfor er det betænkeligt, når
omstillingerne indføres under stort tidspres.
Portørernes oplever ikke, at deres kritik har fundet plads i de officielle konflikt- og
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forhandlingsprocesser (styregrupperne), og har derfor søgt indflydelse via andre metoder.
På RASK har portørerne reageret ved enten at være fraværende til informationsmøder
eller ved at møde talstærkt op med en hård og konfronterende dialog og efterfølgende
udvandre i samlet trop9 [Hjermov og Hvenegaard, 1996]. Også på Odense Universitets-
hospital har portørerne protesteret ved at være fraværende ved styregruppemøder.
Desuden har portørerne givet udtryk for deres protest ved at nedlægge arbejdet. Endelig
har flere portører på RASK og Odense Universitetshospital som nævnt søgt andet arbejde
og forladt sygehusene.
Portørernes reaktioner har gjort deres utilfredshed meget synlig. Mange portører oplever,
at deres utilfredshed (også i offentligheden) er blevet misfortolket til, at de bare ikke vil
gøre rent. Portørerne mener, deres kritik af serviceas-sistentidéen er bredere og blandt
andet omhandler utilfredshed med ledelsens intentioner om effektivisering af servicearbej-
det. En tillidsrepræsentant for portørerne illustrerer det således:
"Så enkelt er det ikke (...) Det handler også om rengøring. Det handler om
effektivitet (...) og summa summarum, så handler det om, at man laver en
medarbejder, der er dybt uinteressant og som får et elendigt arbejdsmiljø og som
kan jages konstant".
Portørerne har fremført mange begrundelser for deres modstand mod serviceassistentpro-
jektet. Især har det drejet sig om utilfredshed med serviceassistenternes opgaver, manglen-
de lønstigning på trods af uddannelse, hygiejneproblemer ved at skifte mellem rengøring
og patientarbejde samt at patienterne bliver utrygge ved at skulle løftes af kvinder.
En tillidsrepræsentant for portørerne formulerer direkte, at langt hovedparten af portørerne
føler sig som tabere i intentionerne om at udvikle rengøringsassistenternes arbejde:
"Her, der har man altså gjort det så surt for en gruppefor at kunne gøre det lidt
bedre for en anden gruppe. - Og det er vel ikke særligt genialt eller demokra-
tisk!".
Det må ses som en af portørernes grundlæggende anker mod serviceassistentidéen, at de
oplever, at wdvikling i arbejdet for rengøringsassistenterne følges af a/vikling i arbejdet
for portørerne.
Vores indtryk er, at sygehusledelserne har opgivet at imødekomme portørernes util-
fredshed. "Vi har jo ikke ret meget at tilbyde portørerne", som en leder formulerer det.
Lederen gav udtryk for, at portørernes modstand bygger på, at de på grund af deres hold-
ninger og fordomme ikke vil gøre rent. Det er således tydeligt, at portørerne ikke har
formået at opnå forståelse for deres argumenter hos sygehusledelserne.
9
 Portørernes reaktioner på RASK skal også ses i sammenhæng med, at deres repræsentant i styregruppen
undervejs blev udnævnt til mellemleder i serviceafdelingen. Derfor oplever portørerne ikke, han har formidlet
deres modstand mod projektet.
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Sygehusenes ledelser har set portørernes protester som et problem, fordi sygehusene
mister portørernes faglige erfaringer og rutine. Efterhånden som rengøringsassistenterne
uddannes og opnår faglig rutine, kan man forudsige, at portørernes værdi af at bruge
opsigelser som pression mindskes.
Rengøringsassistenterne har modsat portørerne søgt indflydelse gennem sygehusenes offici-
elle forhandlingsprocesser. Flere tillidsrepræsentanter for rengøringsassistenterne giver
udtryk for, at de synes, de har opnået indflydelse i processen. Vores interviews viser dog
også, at en lille gruppe rengøringsassistenter føler sig oversete - nemlig dem, der ikke
umiddelbart er interesserede i at få ændret arbejdsforholdene. Nogle rengøringsassistenter
har været betænkelige ved, om de får udvidet deres arbejdsfelt for meget, fordi de
overtager andre faggruppers områder uden at få mindsket deres egne tilsvarende. Rengø-
ringsassistenternes utilfredshed har ikke været så eksplicit som portørernes. Vores
interviews viser, at rengøringsassistenternes utilfredshed mest foregår i krogene, og at der
blandt rengøringsassistenterne har huseret mange rygter i relation til serviceassistent-
projekterne. Portørernes handlingsrettede og eksplicitte protester og rengøringsassisten-
ternes interne utilfredshed tydeliggør og underbygger forskelle på typiske mande- og
kvindefællesskaber som beskrevet i kapitel 3.
Portørerne har således brugt mange ressourcer på højlydte protester, uden at gruppen
synes, de har opnået tilstrækkelig indflydelse. Rengøringsassistenterne har derimod
deltaget og opnået indflydelse. Det er med til at understøtte portørernes oplevelse af, at de
er blevet "ofret" for at forbedre rengøringsassistenternes arbejde. Det er dog lykkedes
portørerne at opnå indflydelse på en række punkter f.eks. i forhold til at bevare sygehuse-
nes vagtberedskab og at indføre jobprofiler på Odense Universitetshospital.
Portørernes har rettet en stor del af deres utilfredshed FOA, der kritiseres for ikke at have
varetaget portørernes interesser tilstrækkeligt i styregrupper og ved indgåelse af overen-
skomst for serviceassistenter. Baggrunden for portørernes kritik er, at FOA efter sammen-
lægningen af Dansk Kommunalarbejderforbund (DKA) og Husligt Arbejderforbund (HAF)
både organiserer portører, rengøringsassistenter og sygehjælpere. FOA har fra centralt
hold indgået overenskomst for serviceassistenterne, der ikke forudsætter, at sygehusene
følger FOA's oplæg om jobprofiler. Portørerne føler på den baggrund ikke, at FOA har
varetaget deres interesser i forhandlingerne. En tillidsrepræsentant for portørerne kritiserer
FOA for at have overhørt portørernes protester for at kunne lancere en overenskomst for
serviceassistenter før KAD, som også har barsiet med idéen:
"Det er jo igen den der - øh skrækkampagne fra Hovedforbundet med udlicitering
(...) Og så skal vi være fleksible ud over alle grænser. Så den fagkritiske holdning
ryger jo lige pludselig ad helvede til altså. Så er man fuldstændig holdningsløs
bare for at kunne være inde ikk' og ha' området her som overenskomstområde.
Det er jo også pinligt ad helvede til".
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Den manglende støtte fra fagbevægelsen er specielt konfliktfyldt for portørerne, der
traditionelt udgør en yderst fagligt aktiv faggruppe.
"Det er jo også et af vores store problemer, at vi som faglige repræsentanter bliver taget
sådan ved næsen af vores eget forbund".
Ifølge en tillidsrepræsentant overvejer portørerne på mindst et sygehus kollektiv ud-
meldelse af FOA. De vil hellere undlade at være organiserede end at være organiserede i
FOA. Centralt i FOA er man opmærksom på at der ligger en latent trussel i at portørerne
fra samme sygehus kollektivt kan skifte fagforening10
Officielt er et af de store konfliktfelter i forbindelse med indførelse af serviceassistenter
fastlæggelse af lønnen. Serviceassistenterne indplaceres lønmæssigt på skalatrin 9-19
svarende til portørernes hidtidige lønramme. Rengøringsassistenterne har hidtil maksimalt
kunnet nå skalatrin 17. Derved opnår rengøringsassistenterne en lønstigning ved at blive
serviceassistenter bl.a. begrundet i deres øgede ansvar, fleksibilitet og kvalifikationer.
Desuden opnår rengøringsassistenterne en pensionsstigning. Erfarne portører, der i for-
vejen får slutløn, opnår derimod ikke en lønstigning ved at blive serviceassistenter.
Rengøringsassistenterne, der som kvindegruppe hidtil har været lavere lønnet end
portørerne (jvf. beskrivelsen af kønsarbejdsdelingen i kapitel 3), opnår nu muligheder for
ligeløn. Portørerne bebrejder FOA, at de ikke har kunnet få en lønmæssig gulerod til at
indgå i serviceassistentprojektet. Til gengæld mener de personer, vi har interviewet både
blandt portører, serviceassistenter og ledelse, at lønspørgsmålet ikke er den væsentligste
begrundelse for portørernes modstand mod serviceassistentprojekterne. En tillidsrepræsen-
tant for portørerne formulerer det således:
"Det handler ikke om løn. Det handler om et ordentligt arbejdsmiljø og et job,
som man kan kende sig selv i (...) Det er væsentligt, at man ikke bliver sådan en
Mr. Nobody i sit job altså. Det er det værste, man kan udsætte mennesker for,
synes jeg".
Portørerne vil tilsyneladende ikke kunne lokkes selv med mere i lønningsposen. Det
betyder, at lønspørgsmålet - selvom det har været fremme som et kardinalpunkt, ikke reelt
har været det afgørende for portørerne.
10
 For eksempel er portørerne på Rigshospitalet som de eneste portører i landet organiseret i SiD. Det vil
dog ikke være uden problemer for portørerne at skifte fagforening, da forbundene så er nødt til at genforhandle
retten til overens-komst på området [Christensen og Petterson, 1997].
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Splittelse af medarbejderne
En tillidsrepræsentant for portørerne fortæller, at portørernes modstand mod serviceassi-
stentprojektet har givet dem et stærkt fagligt sammenhold i gruppen. Til gengæld har
projektet ført til splittelse mellem portører og serviceassistenter.
Serviceassistenterne beskriver på flere sygehuse, at portørerne har mobbet de rengørings-
assistenter, der har valgt at blive serviceassistenter. På et sygehus får de stikpiller fra por-
tørerne om, at serviceassistenterne nok kommer til at varetage de upopulære og skræm-
mende opgaver som kørsel med døde og trafikofre på skadestuen, når portørerne er væk.
På et andet sygehus fortæller serviceassistenterne, at portørerne pifter deres cykler,
blokerer elevatorerne, eller at områder pludselig bliver helt tømt for kørestole. Chikaneri-
erne har givet serviceassistenterne "hår på brystet", som en tidligere rengøringsassistent
formulerer det.
Især er chikanerierne gået ud over de portører, der har valgt at blive serviceassistenter.
En tidligere portør fortæller, at portørerne slår voldsomt ned, hver gang de opdager en
fejl fra deres tidligere kollega:
"Hvis man så har lavet noget og du opdager lige pludselig en medicinportør
eller...de har set det, så er straks hele... fordi så er det jo gået fra den ene til den
anden i kælderen og så er der straks en råben og en skrigen, når man kommer
ind. - Nu har han også ødelagt det. Det er lidt grimt".
Vi mener, chikanerierne må ses som et eksempel på, hvor presset portørgruppen har følt
sig i omstillingerne. Det opleves ekstra truende, når portørkollegerne bryder fællesskabet
og går over "til fjenden". Reaktionerne peger også på, at portørerne har et stærkt
traditionelt faggruppefællesskab i lighed med Sverre Lysgaards Arbejderkollektiv, hvor det
kollegiale sammenhold - "os" i modsætning til "dem"- er centralt. Udbrydere af kollekti-
vet (som de mandlige serviceassistenter) rammes af drillerier og social eksklusion.
Vi ser også portørernes mobning som et symptom på, at de ikke oplever, deres kritik har
kunne komme til udtryk ad andre kanaler. Men det betyder samtidig, at de fastlåser sig
som "gadedrenge", som en tillidsrepræsentant for serviceassistenterne kalder dem.
Chikanerierne og portørernes ringeagt for rengøringen har ført til, at portører og service-
assistenter står stejlt overfor hinanden og på flere sygehuse ikke længere kan tale ordent-
ligt sammen. Serviceassistenterne på Århus Kommunehospital beskriver, at de tidligere
som rengøringsassistenter har haft et godt forhold til portørerne, og at portørerne også
frivilligt hjalp dem med forskellige opgaver. Efter indførelse af serviceassistenter er den
gensidige hjælp meget begrænset på grund af konflikterne. På RASK er portørerne i
vagtberedskabet heller ikke altid villige til at hjælpe serviceassistenterne, hvis de har
tvivlsspørgsmål om nogle af de tidligere portøropgaver. Serviceassistenterne mener ikke
bare konflikten kan løses ved nyansættelser, fordi nye medarbejdere i stor udstrækning er
tvunget til at vælge side.
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Projekterne har også ført til splittelse mellem de rengøringsassistenter, der har valgt at
blive serviceassistenter og de, der ikke ønsker det. Det viser sig bl.a. ved sladder og ryg-
ter. Der er også eksempler på, at rengøringsassistenterne har "angivet" hinanden til
ledelsen eksempelvis for at gå før tid, holde uformelle pauser eller ikke at gøre arbejdet
godt nok. Eksemplet illustrerer en af forskellene ved kvinde- og mandefællesskaber som
beskrevet i kapitel 3. Rengøringsassistenterne giver sjældent kritikken direkte men
indirekte - i dette tilfælde via ledelsen. Desuden viser inddragelsen af ledelsen, at skelnen
mellem "dem" og "os" ikke er fundamental på samme måde som i Arbejderkollektivet.
Det må dog også ses i lyset af, at rengøringsassistenterne kun meget sporadisk har lejlig-
hed til fælles erfaringsudveksling og konfliktløsning i dagligdagen.
På flere af sygehusene har indførelsen af serviceassistenter også høstet modstand fra
plejepersonalet. Plejepersonalet har især været skeptiske overfor, om serviceassistenterne
var kvalificerede til at klare portøropgaverne. På mange afdelinger har plejepersonalet
været glade for portørerne og været trygge ved at have "en stærk mand" i nærheden f.eks.
i forbindelse med gangtræning med patienterne. Plejepersonalets skepsis har også handlet
om, hvorvidt rengøringsstandarden ville falde på grund af serviceassistenternes nye
arbejdsopgaver.
En serviceassistent oplevede, da de blev vist rundt på deres kommende afdelinger, at
plejepersonalet ikke ville hilse på dem. Serviceassistenterne har efterfølgende været nødt
til at holde møder med plejepersonalet for at forbedre samarbejdet.
På flere af sygehusene beskriver serviceassistenterne, at de ikke har fået tilstrækkelig
støtte fra plejepersonalet i omstillingerne, hvilket illustreres ved eksemplet med at pleje-
personalet udskyder patientløft til efter kl. 15.00 for at kunne tilkalde vagtberedskabet.
Serviceassistenterne har også måtte slås mod plejepersonalets betænkeligheder mod at
anvende tekniske hjælpemidler til patientforflytningerne. Som beskrevet i kapitel 4 er
plejepersonalet organiseret i et fagbureaukrati, der hviler på specialister. Det kan forklare,
hvorfor plejepersonalet har vanskeligt ved at være trygge ved generalisters faglige kvali-
fikationer.
Serviceassistenter på RASK beskriver, at det har voldt problemer for plejepersonalet at
håndtere de selvstyrende grupper. De har f.eks. henvendt sig til den samme serviceas-
sistent i gruppen hver gang i stedet for til de skiftende koordinatorer. Derved er de med til
at underminere intentionerne om at forhindre uformelle mellemledere i grupperne.
Plejepersonalets reaktioner er ikke overraskende i lyset af beskrivelserne af sygehus-
bureaukratiet i kapitel 4, hvor plejepersonalet er vant til tydelige ledelseshierarkier.
Serviceassistenternes relationer til plejepersonalet varierer en del mellem sygehusene
afhængig af traditioner for samarbejdsform. På Grenaa Centralsygehus, der som beskrevet
har mindre skarpe faggrænser, hjælper plejepersonalet når serviceassistenterne har travlt.
Der beskriver serviceassistenterne derfor ikke samme problemer i forhold til plejen som
på de øvrige sygehuse.
En tidligere rengøringsassistent beskrev, at de hele tiden har vidst, at serviceassistenterne
ikke ville blive mødt med åbne arme fra de øvrige faggrupper, men at de skulle bevise
deres værd. Den mistro, serviceassistenterne er blevet mødt med fra andre faggrupper på
sygehuset har bidraget til at styrke sammenholdet i den nyoprettede faggruppe.
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Med tiden er plejepersonalets tilfredshed med serviceassistenternes arbejde i stor udstræk-
ning blevet øget. Projektleder Henning Nielsen fra Odense Universitetshospital påpeger, at
målrettet uddannelse af serviceassistenterne til at varetage specialfunktioner på de enkelte
afdelinger (f.eks. ind- og udlejring af operationspatienter) har bidraget til at gøre plejeper-
sonalets betænkeligheder til skamme.
Flere sideløbende projekter
På flere af sygehusene indføres serviceassistenter sideløbende med andre projekter. Disse
projekter har også betydning for de to faggruppers oplevelse af deres ændrede arbejdsfor-
hold og for faggruppernes muligheder og vanskeligheder for at gennemsætte deres krav til
arbejdet.
På Odense Universitetshospital uddannes plejepersonalet i lejrings- og forflytningsteknik
med henblik på, at plejegrupperne skal overtage en større del af patienthåndteringen. Bag-
grunden er, at der med tekniske hjælpemidler og forflytningsteknikker ikke længere er så
stort behov for fysisk styrke for at håndtere patienter. Der er sideløbende også indført nye
tekniske hjælpemidler til løft på flere af sygehusene. På Odense Universitetshospital har
det betydet, at plejepersonalet i højere grad deltager i forflytningerne, hvor de tidligere
overlod det til portørerne. Portørgruppen faglige monopol på transport- og forflytningsop-
gaver er således trængt både af serviceassistenter og af plejepersonalet. Som en leder for
serviceassistenterne udtaler det:
" . . . det vil være en lille håndfuld (patienter, red.), der ikke kan løftes af en
hvemsomhelst".
På Odense Universitetshospital handler et andet sideløbende projekt om, at serviceassisten-
terne udstyres med bærbare telefoner, så uddelegering af akutte transportopgaver kan
foregå løbende. Telefonerne er tænkt som et redskab til at forbedre kontakten mellem
afdelingerne og serviceassistenter og mellem serviceassistenterne i den enkelte grupper.
Telefonerne muliggør også, at serviceassistenter og portører i vagtberedskabet hele tiden
kan kaldes af ledelsen. Derved kan de få nye opgaver, uden at de selv henvender sig. Med
telefonerne øges kontrollen, og de tidligere portører mister frirum og frihed, fordi de ikke
længere kan gøre sig usynlige på sygehuset. Portørerne synes, de bærbare telefoner er en
stresskilde. Desuden er portørerne utilfredse med, at telefonerne muliggør, at de kan gøre
rent i aften- og nattevagter, fordi de kan kaldes, hvis der er akutte opgaver. De tidligere
rengøringsassistenter ser derimod ikke negativt på de bærbare telefoner. De ser tele-
fonerne som et redskab til at udnytte deres tid bedre. Det kan ses i lyset af, at rengørings-
assistenterne ikke har været vant til frirum i arbejdet.
Det er desuden vigtigt at påpege, at flere sygehuse samtidig med eller kort før servi-
ceassistentprojekterne har gennemført metodeændringer inden for rengøringen med henblik
på en rationalisering. På flere sygehuse har rengøringsassistenterne på den baggrund været
vant til besparelser og en løbende intensivering af arbejdet.
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De sideløbende projekter har samlet ført til en intensivering af arbejdet og bidraget til at
undergrave portørernes fagmonopol på de traditionelle portøropgaver. Ledelsesrepræ-
sentanterne pointerer i vores interviews, at de sideløbende projekter ikke har relation til
serviceassistentprojekterne. Men medarbejdernes oplevelse af eget arbejde præges af alle
projekterne, hvorfor de vanskeligt kan adskilles.
Uddannelse
På alle sygehuse betyder indførelse af serviceassistenter, at rengøringsassistenter og
portører gennemgår en serviceassistentuddannelse. Varighed, form og indhold varierer en
smule mellem sygehusene, men generelt er uddannelserne meget ens. På samtlige
sygehuse er uddannelsen opbygget af moduler, som skal sikre, at serviceassistenterne får
de grundlæggende faglige kvalifikationer i relation til serviceassistentfunktionen. Desuden
er der moduler rettet mod almene kvalifikationer herunder det at arbejde gruppeorgani-
seret. Undervisningen varetages generelt i samarbejde med AMU-centre og VUC11.
Varigheden af uddannelserne varierer meget i de forskellige serviceassistentmodeller. På
Odense Universitetshospital er uddannelsen f.eks. på 22 dage og på Grenaa Centralsyge-
hus på 15 uger, som afvikles over en periode på 2 år. Da analyse af uddannelsesfor-
løbenes indhold og pædagogik ligger uden for vores problemstilling, går vi ikke ind i en
grundig diskussion heraf.
Uddannelsernes form og indhold har været meget omdiskuteret på sygehusene. For
eksempel mente ikke alle rengøringsassistenter, at de var tilstrækkeligt fagligt rustede til at
varetage portøropgaver. Mange rengøringsassistenter har dog også været positive over at
deltage i uddannelse, fordi sygehusene som nævnt ikke har traditioner for at benytte
systematisk efteruddannelse af rengøringspersonalet.
Portørernes modstand mod at blive serviceassistenter betyder på Århus Kommunehospital,
at de er meget uinteresserede i at deltage i uddannelsen. De tidligere rengøringsassistenter
fortæller f.eks., at portørerne på et af holdene mest sad på gangen og røg, og at "det
eneste de kom hurtigt til, var frokostpausen". På RASK er portørerne i vagtberedskabet
betænkelige ved, om deres deltagelse i de tvungne rengørings- og køkkenkurser betyder,
at serviceassistentprojektet "luskes ind ad bagdøren". Kurserne kvalificerer nemlig
portørerne til at indgå som vikarer for rengøringsassistenterne. Derfor har portørernes
uddannelsesmotivation været minimal.
Generelt er uddannelsen af rengøringsassistenterne et problem for portørerne, fordi det
undergraver deres faglige monopol på transport- og forflytningsopgaverne.
11
 På flere sygehuse har det været intentionen at udnytte faggruppernes erfaringer ved at kvalificere
serviceassistenterne via sidemandsoplæring. For eksempel skulle serviceassistenterne oplæres til at varetage de
tekniske funktioner af de medarbejdere, der hidtil har varetaget dem. Det har ikke fungeret i praksis, nok især
fordi der ikke kan forventes at være stor interesse fra de tekniske medarbejdere i at skulle oplære kolleger, der
samtidig kan ses som konkurrenter til jobbene.
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5.4 Arbejdsmiljøkonsekvenser af indførelse af serviceassistenter
I dette afsnit undersøger vi, hvilke arbejdsmiljømæssige belastninger og fordele de to
faggrupper oplever i forbindelse med indførelsen af serviceassistenter som en del af vores
vurdering af muligheder og vanskeligheder for at skabe et godt arbejde for begge grupper.
De konkrete arbejdsmiljøforhold og -problemer varierer mellem sygehusene, bl.a.
afhængigt af hvordan serviceassistentprojektet konkret er organiseret og indført. Det er
tydeligt, at konsekvenserne af serviceassistentprojekter er forskellige for portør- og
rengøringsassistentgruppen. Hovedparten af de tidligere rengøringsassistenter melder
samstemmende, at arbejdet som serviceassistenter giver dem et forbedret arbejdsmiljø. En
kilde hertil er en øget ergonomisk og indholdsmæssig variation i arbejdsdagen, bl.a. fordi
transport- og køkkenfunktionerne mindsker omfanget af ensidigt, gentaget arbejde, som er
et af rengøringsassistenternes væsentligste arbejdsmiljøproblemer (jvf. afsnit 3.2.). For de
enkelte serviceassistenter viser det sig ved, at de har mindre trætte og ømme muskler, når
de går hjem. Vores interviews viser, at mange rengøringsassistenter tidligere havde
smerter og gener i bevægeapparatet, blev nedslidt, måtte gå til fysioterapeut eller lignende
behandlinger jævnligt og måtte førtidspensioneres eller på efterløn. En serviceassistent
fortæller, at hun har fået det bedre i sin ryg, efter at hun ikke længere skal mobbe gulv
hele dagen. Hendes læge havde tilrådet hende at stoppe rengøringsarbejdet. Jobbet som
serviceassistent muliggør, at hun kan blive på sygehuset, selvom det stadig er et hårdt
fysisk arbejde.
Portørerne ser serviceassistentprojektet som en klar forringelse. Selvom de fortsætter
arbejdet som portører, ændres deres arbejdsforhold. På Odense Universitetshospital og
RASK er en række af portørernes funktioner lagt over til serviceassistenterne. En del af
de tilbageværende portører varetager i større udstrækning funktioner uden direkte
patientkontakt. Det betyder, at portørerne har mistet en række af de opgaver, de sætter
pris på i arbejdet. Serviceassistenterne har især overtaget de portørfunktioner, der er
fysisk lettest (f.eks. transport af varer, opfyldning af skabe og kørsel med kørestole),
mens portørerne i vagtberedskabet stadig hidkaldes til de tungeste og dermed mest
belastende opgaver. Det betyder, at de opgaver, der tidligere aflastede portørerne, nu er
mindsket, og arbejdet for de tilbageværende portører er dermed blevet mere belastende.
På Grenaa Centralsygehus og Århus Kommunehospital er tendensen ikke så udbredt, fordi
udbredelsen af serviceassistenter er begrænset. Portørerne er på flere sygehuse nervøse for
at skulle løfte sammen med kvinder, fordi de ikke stoler på, at kvinderne er stærke nok.
Portørerne frygter, at risikoen for at pådrage sig rygskader stiger, når den faglige rutine
og erfaring, som er opbygget i portørgruppen, forsvinder. Fra Odense Universitetshospital
melder en serviceassistent med portørbaggrund om, at kvinderne ikke i særlig stor ud-
strækning bruger de "portørkneb", der mindsker belastningerne f.eks. at indstille sengene,
før de kører med dem. Han mener, det skyldes serviceassistenternes arbejdspres. Det
kunne også hænge sammen med, at få portører har valgt at blive serviceassistenter, og at
det derved er vanskeligt at formidle portørerfaringer til serviceassistenterne.
Intensiveringer af arbejdet påvirker arbejdsmiljøet for de tilbageværende portører i vagt-
beredskabet. På Odense Universitetshospital skal færre portører nu varetage alle skæve
vagter, hvorfor arbejdstiden er forringet for de tilbageværende portører. Endelig må
usikkerhed i ansættelsen forventes at forringe portørernes psykiske arbejdsmiljø, når de
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som faggruppe er truet. Dermed er der risiko for, at arbejdsmiljøet for de tilbageværende
portører forværres som følge af indførelsen af serviceassistenter. FOA-Odense har i
samarbejde med portørernes fællestillids- og sikkerhedsrepræsentant undersøgt portørernes
arbejdsmiljø på Odense Universitetshospital. 75% af portørerne svarer i undersøgelsen, at
de ville forlade sygehuset, hvis de kunne finde andet arbejde. Rapporten har ifølge
fællestillidsrepræsentanten ikke fået den ønskede effekt hos ledelsen i forhold til at
forbedre arbejdsmiljøet. [Rasmussen, OUH, 1996]. På et andet sygehus udtaler portører-
ne, at de nu ikke længere har arbejdsglæde. "Nu udfører vi bare vores arbejde".
For de tidligere portører, der nu er serviceassistenter, ligger arbejdsmiljøpotentialerne set
udefra også i forøget ergonomisk variation, hvor portørerne får færre tunge løft12. De
fleste portører, vi har interviewet, ser det dog ikke som en fordel. Til trods for mange
arbejdsskader ser portørerne som gruppe i høj grad tunge løft som en naturlig og uund-
gåelig del af arbejdet, og ikke som et arbejdsmiljøproblem, der kan minimeres13. En
serviceassistent med portørbaggrund underbygger dette:
"..nu har jeg gået i 25 år. Jeg har godt nok haft ondt i ryggen en gang imellem,
men det får man jo. Det kan man også få, hvis man graver have derhjemme jo.
Så, men jeg har ikke haft ondt. Der er da nogen, der har haft det, men det kan
også have været nogen, der har haft en dårlig ryg i forvejen".
På dette område er der også forskel på faggrupperne, fordi der er større forståelse for ar-
bejdsmiljøkonsekvenserne af ensidigt, gentaget arbejde blandt rengøringsassistenterne end
for tunge løft blandt portørerne.
Flere tidligere rengøringsassistenter giver udtryk for, at det er dejligt, at de nu i højere
grad skal tænke selv i arbejdet, og at det er dejligt, at arbejdsdagen er blevet mindre
forudsigelig. En serviceassistenten fortæller, at hun og hendes kolleger er "vokset" ved at
blive serviceassistenter, hvilket hun udtrykker også har givet en positiv afsmittende effekt
udenfor arbejdslivet. For eksempel har hun for første gang i sit liv turdet tage mikrofonen
i en større forsamling.
Til gengæld har det også for mange af de tidligere rengøringsassistenter været en stor
omvæltning at skulle varetage de nye arbejdsfunktioner - især at skulle planlægge mere af
arbejdet selv. Serviceassistenterne fortæller, at deres arbejdsdag nu er mere stressende, og
at de oftere "tager arbejdet med hjem". Som vi var inde på i kapitel 4 er en bagside ved
gruppeorganisering ofte, at medarbejderne internaliserer ledelsens interesser og prioriterer
disse frem for egne behov med risiko for stress og nedslidning. Det ses især, hvis
medarbejdernes øgede ansvar ikke følges af uddelegering af tilsvarende kompetence til
grupperne.
12
 Sygehusenes investeringerne i tekniske hjælpemidler i tilknytning til serviceassistentprojekterne forbedrer
også de tidligere portørers muligheder for færre helbredsskadende løft.
Også en anden undersøgelse af portørernes oplevelse af deres psykiske og fysiske arbejdsmiljø viser, at
de fysiske belastninger bliver regnet som en del af jobbet. Portørerne diskuterer ikke det tunge arbejde som et
arbejdsmiljøproblem. [Holt, 1994].
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Serviceassistenter med portørbaggrund har i stor udtrækning erfaringer med at planlægge
dele af eget arbejde fra planlægningen af transporter. Derfor har de nye jobfunktioner ikke
været så stor en kilde til forvirring og frustrationer for de tidligere portørerne som for de
tidligere rengøringsassistenter. Til gengæld har mange af portørerne ikke været vant til at
få mere end en eller ganske få opgaver ad gangen fra mellemlederne. Dengang vidste
portørerne ikke, hvor mange opgaver, der ventede. Derfor er det for nogle portører en ny
kilde til øget ansvar og stress at skulle have overblik over en hel dags arbejde. De
tidligere portører beskriver også kollegernes mobning og chikanerier som kilde til
mindsket arbejdsglæde ved at være serviceassistent.
Den manglende forudsigelighed i arbejdsdagen og nedprioriteringen af rengøringen kan
også være frustrerende. En tidligere rengøringsassistent beskriver hverdagen således:
"Formiddagen kan være utrolig frustrerende. Det er den faktisk hver dag, og det
har været svært at omstille sig til."... "Du kan gå inde på en stue og gøre rent
som ja.., og så skal vi jo køre folk i fysioterapien. Og hvis så en sygehjælper eller
en anden plejepersonale skal lige ha 'en hånd ved at stå bag ved Jensen, mens
hun tager hans bukser på og får ham over i stolen, altså så kan hun kalde inde
fra en anden stue, om vi lige vil komme ind og hjælpe med det. Og det vil vi jo
gerne, for det er jo det, vi er gået ind på.., Naja så er det ved at være tiden,
hvor Jensen skal i fysioterapien, så fortsætter man med ham, og kører derned. På
tilbagevejen - vi går med kaldeapparat (red.) - der kan vi blive kaldet, at vi skal
komme ned i røntgen med fru Nielsen med journal, ikke. Så går man op og ind på
kontoret og får den journal. Så når man kommer derind, så kan de se, jamen du
skal lige have den her seddel med ned og bestille en ny røntgentid til en anden
patient, når du går vejen alligevel. Og en fjerde person kan råbe, at du lige skal
tage en springmadras med. De er også dernede på stueetagen, så de tænker på
vores skridt... Så kommer du tilbage til stuen, og så tænker du, hvor langt er du
egentligt kommet med at gøre rent. Du har haft fem beskeder ind imellem at
udføre, så rengøringen bliver sådan set meget lavt prioriteret".
Rengøringsassistenternes oplevelse af stress stammer også fra, at de i starten af projektet
var usikre på, om de kunne leve op til de nye opgaver og det forøgede ansvar. Serviceas-
sistenterne beskriver det som et pres at skulle bevise overfor plejepersonalet og portører-
ne, at de kan leve op til de nye jobfunktioner. En serviceassistent beskriver, at hendes
kolleger i starten af projektet på grund af de mange frustrationer over en vanskelig opstart
spøgte med, at de "hellere skulle have lukket udlicitering ind, da den bankede på døren".
Serviceassistenternes arbejdsmiljø er også forandret på grund af den øgede patientkontakt.
De føler større ansvar og har ofte forsinkede eller ændrede transporter i baghovedet.
Desuden er intensiveringer af serviceassistenternes arbejdsdag en kilde til øget arbejds-
pres. Serviceassistenterne beskriver, at normeringen er så lav, at det er vanskeligt at klare
afløsning ved ferie og sygdom i grupperne14. Da tempoet er en væsentlig årsag til, at
ensidigt, gentaget arbejde er et arbejdsmiljøproblem, er intensiveringen kritisabel. Rengø-
ringsassistenterne beskriver frustrationer over at skulle nedprioritere rengøringsfunktioner,
14
 Jævnfør at normeringen på RASK og Odense Universitetshospital var højere i pilotprojekterne.
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så de ikke føler, de kan udføre deres arbejdsopgaver tilstrækkeligt. Endelig fortæller de
tidligere rengøringsassistenter, at det er vanskeligt at bruge ergonomisk korrekte arbejds-
stillinger og hjælpemidler ved forflytning af patienter på grund af travlheden.
En serviceassistent med rengøringsbaggrund fortæller, at en arbejdsmiljøfordel har været,
at serviceassistenterne har tættere indbyrdes social kontakt end rengøringsassistenterne.
Kontakten er dog ikke altid problemfri. Serviceassistenterne fra flere sygehuse fortæller,
at det ofte er vanskeligt at få samarbejdet i grupperne til at fungere. Især er det vanskeligt
at tage konflikter op. Nogle serviceassistenter har sagt op på grund af samarbejdsvan-
skeligheder. Samarbejdsproblemer i grupperne og splittelsen i forhold til de andre
faggrupper giver et dårligt arbejdsklima.
Serviceassistenter både med portør- og rengøringsbaggrund klager over, at den manglende
inddragelse i omstillingerne, mangelfuld information og besparelser mindsker deres
arbejdsglæde bl.a. på grund af usikkerhed og deraf følgende rygter og snakken i krogene.
Både fagbevægelsen og sygehusledelserne har som nævnt i kapitel 4 intentioner om, at
indførelse af serviceassistenter forbedrer arbejdsmiljøet og mindsker sygefraværet. I
praksis er sygefraværet dog stadig højt eller ligefrem steget på flere sygehuse. På et
sygehus var sygefraværet i august 1995 årligt på ca. 25 dage pr. medarbejder. Sygefra-
været skyldes ifølge en tillidsrepræsentant, at portørerne har dårlig trivsel i arbejdet, og at
de mangler arbejdsglæde.
På et andet sygehus melder tillidsrepræsentanterne også om et øget sygefravær. De mener
især, at årsagen er den dårlige normering, som betyder, at serviceassistenterne melder sig
syge de dage, hvor de er lidt sløje og på forhånd ved, at dagen bliver stresset. Ifølge
fællestillidsrepræsentanten for portørerne på Odense Universitetshospital havde serviceassi-
stenternes højt sygefravær i pilotprojektet. Han mener ikke, det blev taget tilstrækkeligt
alvorligt i beslutningen om at indføre serviceassistenter på hele sygehuset [Rasmussen,
OUH, 1996].
Portørerne spår, at kvinderne ikke har fysik til at klare transportfunktionerne. De
forventer på sigt et stort antal arbejdsskader hos de tidligere rengøringsassistenter. Der er
dog ikke videnskabelig dokumentation for, at der er entydig sammenhæng mellem
muskelstyrke og arbejdsskader (se bilag 1).
På RASK viser en evaluering, at antallet af arbejdsskader rent faktisk steg blandt de første
serviceassistenter. Portørernes fravær i serviceassistentgrupperne og den lille faglige ud-
dannelse/oplæring og dermed utilstrækkelige kvalifikationer til at klare patienthåndtering,
kan være en af årsagerne. [Hjermov og Hvenegaard, 1995]. En serviceassistent fra RASK
beskriver, at hun mener, problemet er løst via oplæring, instruktion og rutine. Især går
det fint med at håndtere forflytninger med øget brug af hjælpemidler. Plejepersonalet har
på flere afdelinger en negativ indstilling til brug af hjælpemidler, så serviceassistenterne
har måttet øve sig i at sige fra over for plejepersonalets krav på dette område.
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5.5 Opsamling
I kapitel 5 har vi præsenteret sygehusenes forskellige serviceassistentmodeller og set, at
modellerne varierer med hensyn til serviceassistenternes arbejdsopgaver og arbejdsorgani-
sering. Vores undersøgelser på de fire sygehuse har vist, at indholdet og organiseringen af
serviceassistentjobbet i høj grad afhænger af det enkelte sygehus' eksisterende socialfor-
fatning med dets traditioner for fordeling af opgaver og privilegier samt tilstedeværelse af
skarpe faggrænser.
Det fælles billede fra sygehusene er, at mange rengøringsassistenter har ønsket at bliver
serviceassistenter, fordi det rummer mulighed for jobudvidelse, jobberigelse, højere status,
mere uddannelse og højere løn. Derimod har det været vanskeligt at rekruttere portører til
serviceassistentjobbet. Kun få portører vælger serviceassistentarbejdet og ofte på bag-
grund af trusler om afskedigelse. Portørerne er generelt utilfredse med at skulle inddrage
rengøringsfunktioner i arbejdet. Ændringerne betyder nemlig, at de mister en række
privilegier f.eks. uformelle pauser og frihed i arbejdet. Flere portører har i stedet valgt at
sige op, hvorved sygehuset mister portørernes erfaringer i serviceassistentgrupperne.
På alle sygehusene oplever medarbejderne, at de er tvunget til at blive serviceassistenter,
fordi der stort set ikke bibeholdes traditionelle rengørings- og portørfunktioner. Por-
tørernes utilfredshed har resulteret i protester uden om de officielle indflydelseskanaler
nemlig strejker og boykot af omstillingerne på sygehusene. Det illustrerer, at ændringer af
arbejdsorganiseringen udfordrer den eksisterende socialforfatning og igangsætter nye konflikt-
og forhandlingsprocesser.
Omfanget af serviceassistenternes selvstyre varierer mellem sygehusene. Fælles er dog, at
indflydelsen i høj grad begrænses til at planlægge og prioritere arbejdets konkrete udførel-
se. Desuden har serviceassistenterne kun ringe muligheder for at praktisere selvstyret
f.eks. på grund af manglende tid til møder og til at udvikle fælles normer for arbejdsind-
satsen.
Flere af de tidligere rengøringsassistenter er utilfredse med, at serviceassistentprojektet
forringer deres arbejdstider, fordi det giver problemer i forhold til familielivet.
Serviceassistentprojektets fordele med større variation og selvbestemmelse er på flere af
sygehusene mindsket ved den konkrete udformning af serviceassistenternes arbejdsopgaver
og organisering, fordi projektet samtidig skal skabe øget effektivitet via intensivering af
arbejdet og personalereduktioner. Intensivering af arbejdet opleves også som frustrerende
for en stor del af de tidligere rengøringsassistenter, der må tage ansvar for en faldende
rengøringsstandard. Således løber de gerne lidt hurtigere for at opretholde en faglig
stolthed i arbejdet med risiko for stress og nedslidning.
Portørerne oplever i stor udstrækning, at FOA har forrådt dem ved at udvikle rengørings-
arbejdet på bekostning af portørerne. Rengøringsassistenternes utilfredshed retter sig
derimod mere mod den konkrete udformning af projektet.
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Indførelse af serviceassistenter har ført til en splittelse af medarbejderne. Serviceassi-
stenterne mobbes, chikaneres eller ignoreres af portørerne. Især må de tidligere portører
holde for. Desuden har plejepersonalet i mange tilfælde ikke understøttet serviceassi-
stenterne tilstrækkeligt.
Medarbejderne har kun sporadisk været inddraget i processen omkring indførelse af
serviceassistenter.
Hovedparten af de tidligere rengøringsassistenterne melder om forbedrede arbejdsmiljøfor-
hold som serviceassistenter, hvor især udvidelsen af arbejdsindholdet giver større ergono-
misk variation og dermed mindre nedslidning. Herudover betyder de nye opgaver
(portøropgaverne) og gruppeorganiseringen, at rengøringsassistenterne får større mulighed
for at planlægge og prioritere mellem en række arbejdsopgaver og derved oplever større
indflydelse på eget arbejde. De tidligere rengøringsassistenter oplever et statusløft ved de
nye jobfunktioner. Gruppeorganiseringen rummer dog også en række arbejdsmiljø-
ulemper, fordi ledelsens besparelsesintentioner medfører intensiveringer i arbejdet.
Grupperne er på mange sygehuse dårligt normeret og ved sygdom, ferie og afspadsering
er der ikke afsat vikarer. Gruppeorganiseringen giver også anledning til en række kon-
flikter mellem serviceassistenterne bl.a. i forhold til at få samarbejdet til at fungere
tilfredsstillende og opnå fælles normer og standarder for arbejdet og kvaliteten af servicey-
delserne.
Portørernes modvilje og utilfredshed med serviceassistentarbejdet samt at de er en truet
faggruppe betyder, at portørernes psykiske arbejdsmiljø i vid udstrækning forringes ved
indførelse af serviceassistenter. De tilbageværende portører i randområderne mister de
patientrelaterede arbejdsopgaver, som de sætter pris på i arbejdet. Portører i vagtbe-
redskabet får generelt flere tunge opgaver og færre aflastende opgaver, hvorfor der er
risiko for, at arbejdet for de tilbageværende portører bliver mere fysisk belastende.
Vores analyse af serviceassistentprojekternes indhold og organisering har vist, at ind-
førelse af serviceassistenter nedbryder faggrænsen mellem portører og rengøringsassi-
stenter men ikke bryder væsentligt med den tayloristiske arbejdsdeling. Således tilgodeses
især ledelsens interesser i at øge effektiviteten gennem større fleksibilitet men stadig under
en arbejdsdeling, der er opsplittet i en række delfunktioner, hvor medarbejderne ikke har
væsentlig indflydelse og kontrol i forhold til eget arbejde. Rengøringsassistenternes
interesser indfries på de punkter, hvor de er sammenfaldene med ledelsens interesser i
forhold til at faggrænsen mellem de to faggrupper nedbrydes. Meget tyder på at køns-
arbejdsdelingen ikke nedbrydes, men blot forandres, idet indførelsen af serviceassistenter
sandsynligvis tegner til at portørerne forlader sygehusene, og at serviceassistentjobbet
derfor bliver endnu et kvindedominerede lavstatusjob.
99
Kapitel 6
Faggruppernes krav til arbejdet
"Alle drenge drømmer om at blive brandmand... "
(Tillidsrepræsentant for portorerne)
Kapitel 6
Faggruppernes krav til arbejdet
I foregående kapitel beskrev vi, hvordan sygehusenes indførelse af serviceassistenter har
ændret arbejdets indhold og organisering for de tidligere portører og rengøringsassistenter,
og hvordan ændringerne i arbejdet og den måde ændringerne er gennemført på har ført til
(mere eller mindre åbenlyse) konflikter både mellem medarbejdere og ledelse og internt i
medarbejdergruppen. I dette kapitel vil vi søge at tegne et billede af de to faggruppers
krav til arbejdet på baggrund af vores interviews. Som nævnt i metoden er en vigtig kilde
til analyserne af faggruppernes krav til arbejdet, hvad de synes er godt og dårligt i deres
(tidligere) arbejde og i arbejdet som serviceassistenter.
Desuden vil vi beskrive, hvordan portører og rengøringsassistenter har forsøgt at gennem -
sætte deres krav i forbindelse med indførelsen af serviceassistenter som baggrund for at
diskutere muligheder og vanskeligheder for, at de to faggrupper opnår et godt arbejde som
serviceassistenter.
I kapitlet analyserer vi for hver faggruppe deres krav til arbejdets indhold, deres krav til
arbejdsorganisering og gruppens muligheder og vanskeligheder for at gennemsætte disse
krav i serviceassistentprojekterne.
6.1 Rengøringsassistenternes krav til arbejdet
6.1.1 Arbejdets indhold
Krav om opgaver, der giver status og faglig stolthed
Det er betydningsfuldt for rengøringsassistenterne, at de arbejder på et sygehus. I deres
fritid fortæller nogle rengøringsassistenter primært, hvor de er ansat og først sekundært, at
de gør rent. Baggrunden er, at rengøringsassistenterne ofte møder en nedladende holdning
til deres erhverv:
"Om man vil det eller ej, så er det altså også den holdning, der er ude blandt
folk udenfor, når man siger, man gør rent:
- Nå gør du rent (nedladende tone).
- Ja, jeg gør rent på sygehuset.
- Nåå (anerkendende tone)."
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Det er centralt for rengøringsassistenterne, at de arbejder i sygehusmiljøet1:
"Jeg tør næsten ikke sige det, men.. .Der er også lidt prestige i at gøre rent på et
hospital fremfor på en fabrikshal. Og for mig har patientkontakten betydet
meget."
Sygehusrengøring adskiller sig fra rengøring i andre sektorer bl.a. ved, at arbejdet har et
tydeligt formål i at sikre en god hygiejne. Rengøringsassistenterne udtrykker, at får be-
troet et ansvar og ikke "bare" skal rydde op efter andre. Til trods herfor udtrykker
rengøringsassistenterne mindre stolthed af deres arbejde end portørerne i vores interviews.
Det ses ved, at mange rengøringsassistenter kommer til at sige "bare" og "kun" om deres
arbejde. Her fortæller en serviceassistent med rengøringsbaggrund:
Det giver en meget stor forandring i hverdagen, at vi ikke kun... Altså jeg vil lige
sige, at når jeg kommer til at sige "kun" og "bare" og sådan nogle ting, vil jeg
lige sige med det samme, at det mener jeg ikke. For jeg har gået og gjort rent i
22 år og har været meget glad for mit arbejde altid. Så det skal ikke forstås
sådan, at jeg mener, at det er mindre værd, selvom det ikke skal være nogen
hemmelighed, at jeg synes, portøropgaverne er de mest spændende i dag".
Trods rengøringsopgavernes ensformighed og lave status både på sygehuset og samfunds-
mæssigt (jvf. kapitel 3) viser vores interviews, at rengøringsassistenterne i stor ud-
strækning identificerer sig med deres arbejdsopgaver2. En serviceassistent med rengø-
ringsbaggrund fortæller i et gruppeinterview, at hun sammenligner arbejdet på sygehuset
med rengøringen i sit eget hjem:
"Jeg vil ikke gøre mig selv bedre end nogle andre (...) Men jeg ved bare, at jeg
holder mit område som jeg synes, det bliver holdt pænt - som hvis det var
hjemme, når jeg holder det derhjemme (...) Og så er der altså mere arbejde..."
En af hendes kolleger, der altid har haft tæt kontakt med portørgruppen, forsøgte at
opdrage hende til en mere traditionel lønmodtagerbevidsthed:
"Det er så din indstilling, der er forkert. Fordi du får løn for så og så meget, og
det er specificeret ud, hvad du skal levere. Og det leverer du. Og så får de altså
bare ikke en pind mere.. .Det bliver vi sgu' nødt til (...) Med den indstilling kan
du heller aldrig komme til at arbejde for et rengøringsfirma (...) De betaler dig
for en vis standard, og den standard får de."
Citaterne illustrerer, at sammenstillingen mellem arbejde og privatliv betyder, at ren-
gøringsassistenterne på den ene side får en større faglig stolthed i arbejdet, men på den
1
 Ifølge Fællestillidsrepræsentanten for rengøringsassistenterne på Rigshospitalet opleves det som et
problem ved udliciteringen, at personalet ikke længere arbejder for Rigshospitalet med "bare" for Jydsk
Rengøring [Nielsen, 1996].
Rengøringsopgavernes lille synlighed og status i sygehusbureaukratiet fremgår også af, at området ofte
har "holdt for" ved rationaliseringer og besparelser, som beskrevet i kapitel 5.
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anden side får øget arbejdsbyrden.
Rengøringsassistenternes identificering med arbejdet underbygges af Regina Becker-
Schmidts grundige interviewundersøgelser med ufaglærte kvinder i jobs præget af ensidigt,
gentaget arbejde om deres syn på arbejde og familieliv. Undersøgelserne viser, at de
interviewede kvinder ikke har et instrumentelt forhold til arbejdet på trods af deres ringe
arbejdsforhold. I interviewene udtrykker kvinderne, at arbejdet er mere end et middel til
indtjening og socialt samvær. Det er også kilde til anerkendelse, selvværd og synlig
præstation. Men undersøgelserne tydeliggør også kvindernes dobbelthed i holdningen til
arbejdet, fordi arbejdet på samme tid er kilde til nedslidning, stress, udmattelse, vrede og
resignation3. [Becker-Schmidt, 1982; Becker-Schmidt og Knapp, 1994]. På den baggrund
er det tydeligt, at vi også må have øje for rengøringsassistenternes faglige stolthed på
trods af, at arbejdet er ensformigt med lille selvbestemmelse og lav status.
Rengøringsopgaverne har meget lille synlighed i hverdagen, fordi der hurtigt bliver
snavset igen. Rengøringen bemærkes ofte kun af de andre personalegrupper, hvis den ikke
udføres tilfredsstillende4. En rengøringsassistent, der arbejder i randområderne fortæller,
at hun helst ikke vil arbejde på sengeafsnit, fordi lokalerne bruges hele døgnet. Hun er
stolt af, at hendes område er "som blæst" når hun går hjem, så det er tydeligt, at hun har
udført sit arbejde. Eksemplet illustrerer betydningen for rengøringsassistenterne af, at
deres arbejde er synligt.
Den manglende synlighed hænger også sammen med, at rengøringsassistenterne - især på
behandlingsafsnit - kun arbejder uden for plejepersonalets arbejdstid, hvorfor ikke bare
opgaverne, men også rengøringsassistenterne som personer bliver usynlige. Rengørings-
assistenterne krav er flertydige5, fordi de på den ene side ønsker større synlighed men på
den anden side synes, det er nemmere at udføre deres arbejde, når patienter og personale
ikke går i vejen.
Rengøringsopgavernes lille synlighed gør det vanskeligt for rengøringsassistenterne at
opnå status i sygehusbureaukratiet. Den manglende status kan henføres til, at rengørings-
opgaverne er traditionelle kvindeopgaver. Allerede fra barndommen socialiseres mange til,
at rengøringsopgaverne især er kvindeopgaver6. Det opleves i stor udstrækning som en
selvfølge, at alle kan gøre rent, fordi rengøring som en traditionel kvindeopgave hører til
Selvom undersøgelsen omfatter kvinder i industrien, mener vi, konklusionerne kan overføres til
rengøringsassistenter på sygehuse, da deres arbejde også er stærkt tayloriseret. Som beskrevet i kapitel 3 må det
endda forventes, at rengøringsassistenterne har et mindre instrumentelt forhold til arbejdet end kvinderne i
Regina Becker-Schmidts undersøgelser på grund af patientkontakten på sygehuset.
4
 I nogle situationer er plejepersonalet dog direkte afhængige af rengøringsassistenternes arbejde, fordi
for eksempel operationsstuer og fødelejer skal rengøres mellem hver patient.
Begrebet "flertydighed" er inspireret af Regina Becker-Schmidts diskussioner om ufaglærte kvinders
ambivalens i forhold til deres arbejde.
Ifølge undersøgelser at børn og unges huslige arbejde udfører piger for eksempel mere husarbejde end
drenge. For eksempel bruger piger dobbelt så meget tid på opvask, gulvvask, tøjvask og vinduesvask som drenge
[Nielsen og Rudberg, 1991].
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hører til "gratis-kvalifikationerne". Som en rengøringsassistent formulerer det:
"Selvom nogle siger, at det at gøre rent det er bare at bruge gulvkluden. Det er
det jo ikke".
Den manglende anerkendelse af rengøring som et fagligt speciale gør det vanskeligt at
synliggøre rengøringsarbejdet i fagbureaukratiet, der jo netop er bygget op omkring
faglige specialister. Udnævnelse af portører til lederposterne ved omstruktureringen af
sygehusenes serviceafdelinger ofte på bekostning af de rengøringsfaglige ledere er et andet
eksempel, hvor rengøringsarbejdets lave status kommer til udtryk.
En serviceassistent med portørbaggrund fortæller, hvordan rengøringsassistenterne lægger
stor vægt på at udføre deres arbejde tilfredsstillende - også selvom arbejdsplanerne ikke
tilgodeser det:
"Pigerne de er jo så nidkære, at de kan godt risikere at gøre rent to gange i den
samme stue, hvis de synes, der er rigtigt beskidt ikke, det.. Jeg kan godt gå ind
og tømme poser og sådan noget, men jeg går ikke derind en gang til, fordi så er
vi ude i det, hvor vi siger, at hvis du kan gøre det den ene dag, så skal du gøre
det den næste dag også. Og man skal passe på med ikke at blive ved med at give
hinanden arbejde."
Det er vores indtryk, at portørgruppen tilsyneladende er bedre end rengøringsassistenterne
til at sætte grænser for deres arbejdsydelse og skelne ledelseskrav og egne interesser som
citatet illustrerer. Det tydeliggør fordelen ved at tilhøre et traditionelt Lysgaardsk Arbej-
derkollektiv, hvor normerne om arbejdsydelse udgør en beskyttelse imod produktions-
kravene.
Rengøringsassistenternes indsats for at opretholde en faglig stolthed kan især blive et
problem ved gruppeorganisering, hvor der ikke er faste arbejdsplaner, og hvor rengørings-
assistenterne derfor kan få forøget deres arbejdsbyrde væsentligt7.
Rengøringsassistenternes faglige stolthed udtrykkes også gennem deres utilfredshed med,
at de oplever en faldende rengøringsstandard som følge af serviceassistentprojekterne. En
serviceassistent med rengøringsbaggrund udtrykker dette, når hun fortæller om pro-
blemerne med at nå rengøringsopgaverne i weekenden, hvor serviceassistenterne:
"..er alene om alting hele formiddagen. Og har man så patienter, hvor man skal
være meget omkring, ...så bliver det tit bare en håndvask og en pose og se efter,
om der er pletter på gulvet og så ud igen. Så det er ikke særligt tilfredsstillende.
Det er det meget negative ved det. Og så det, at man skal lære at få sådan tre-
ftre beskeder og så få det til at glide udenom..."
Der er selvfølgelig også rengøringsassistenter, som er gode til at identificere og fastholde egne inter-
esser. Det illustreres af rengøringsassistenten, der forsøgte at opdrage sine kolleger til en mere traditionel
lønmodtagerbevidsthed, som citeret tidligere i dette afsnit.
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En tillidsrepræsentant for serviceassistenterne beskriver, hvordan de tidligere rengørings-
assistenter knokler for at holde rengøringsstandarden til trods for besparelserne på
rengøringsområdet. Hun beskriver også, at de tidligere portører ikke på sammen måde
bekymrer sig om den faldende rengøringsstandard. De tidligere portører ser nemlig ikke
rengøringsområdet som en væsentlig del af deres faglighed som serviceassistenter, hvilket
vi kommer ind på i afsnit 6.2.
Rengøringsassistenterne giver udtryk for, at de har en faglig stolthed i arbejdet, men at de
samtidig savner en større anerkendelse af rengøringsarbejdet på sygehuset og generelt i
samfundet. Rengøringsassistenterne oplever, at de må skabe deres faglige stolthed ved at
udføre arbejdet mere grundigt, end arbejdsplanerne fastlægger. Det vil sige mere grundigt,
end de har tid til og får løn for.
Krav om færre rengøringsopgaver
Til trods for rengøringsassistenternes faglige stolthed, fortæller en tillidsrepræsentant for
serviceassistenterne, at de gerne vil have udvidet deres opgaver, så rengøringsdelen bliver
mindre. En anden tillidsrepræsentant med rengøringsbaggrund giver udtryk for, at hun
godt kan forstå portørernes modstand mod at skulle gøre rent:
"Vi andre har jo også fundet ud af, at de andre opgaver er sjovere".
I interviewene fortæller mange serviceassistenter med rengøringsbaggrund, at de traditio-
nelle portøropgaver opleves som mere attraktive end rengøringsopgaverne, bl.a. fordi de
er mere spændende og giver større variation og udfordring i hverdagen. Rengørings-
assistenterne giver udtryk for, at ikke alle de traditionelle portøropgaver er lige populære.
For eksempel har serviceassistenterne været usikre over for at skulle transportere døde,
assistere ved hjertestop og at håndtere voldelige patienter. Det er opgaver, der er for-
bundet med stort ansvar og store konsekvenser, hvis man begår fejl samt opgaver, der
indeholder fysiske og psykiske risici.
Rengøringsassistenternes jobudvidelse og jobberigelse i serviceassistentprojekterne har som
beskrevet i kapitel 5 været fulgt af uddannelse på alle sygehuse8. Flere rengøringsassi-
stenter har ifølge en fagforeningsrepræsentant været betænkelige ved at skulle deltage i ud-
dannelse.
"Vores gruppe (rengøringsassistenter, red.) har altid været bange for, hvis det
havde noget med uddannelse at gøre. De føler de ikke kan slå til" [Christensen,
1996].
Eller som en serviceassistent med rengøringsbaggrund siger:
"Det der med det boglige har aldrig været mig."
Det skal ses som et redskab til at øge den funktionelle fleksibilitet i sygehusvæsenet som beskrevet
i kapitel 4.
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En serviceassistent med rengøringsbaggrund fortæller, at mange af kollegerne var nervøse
for at skulle på kursus i forbindelse med indførelse af serviceassistenter. En anden
rengøringsassistent beskriver, at det er vanskeligt at lære nye arbejdsmetoder:
"Jeg troede jo, at jeg vidste alt, når jeg havde været her i så lang tid. Men det
gjorde jeg ikke."
Det har altså på mange måder været en faglig og personlig udfordring for rengøringsassi-
stenterne at blive serviceassistenter. I vores interviews giver de tidligere rengørings-
assistenter udtryk for, at de har "lagt sig i selen" for at leve op til de nye krav og den
tiltro, der er blevet vist dem.
Rengøringsassistenterne udtrykker især ønske om at varetage opgaver, som giver mere
variation og afveksling i dagligdagen. Samtidig er mange rengøringsassistenter dog også
nervøse ved, om de kan leve op til de nye udfordringer i arbejdet - især det øgede ansvar
for patienterne og de stigende uddannelseskrav.
Krav om patientkontakt
Serviceassistenter med rengøringsbaggrund fortæller, at de især er interesserede i at få
udvidet deres arbejdsområde med de portøropgaver, som inkluderer patientkontakt9. De er
mindre interesserede i portørernes opgaver i randområderne (f.eks. håndtering af affald og
vasketøj).
Rengøringsassistenter på sengeafsnit har i forvejen en del patientkontakt f.eks. i for-
bindelse med rengøring på stuerne. Patienterne taler ofte med rengøringsassistenterne om
det, de ikke vil eller tør fortælle plejepersonalet. Selvom rengøringsassistenterne arbejder
tæt på patienterne, har de dog kun lille formel patientkontakt, fordi de ikke direkte indgår
i pleje og behandling. Det er med til at gøre rengøringsassistenterne "usynlige" i sygehus-
bureaukratiet. Arbejdet som serviceassistent giver de tidligere rengøringsassistenter større
ansvar i forhold til patienterne og dermed større formel patientkontakt.
Gennem interviewene har vi fået indtryk af, at serviceassistenter med rengøringsbaggrund
i hovedtræk har været glade for den øgede patientkontakt, selvom nogle har været nervøse
ved, om de kunne leve op til det. Rengøringsassistenterne udtrykker især betænkelighed
ved den fysiske kontakt til patienterne. De er bange for, om de kan komme til at skade
patienterne. Nogle af de rengøringsassistenter, der ikke tidligere har arbejdet på senge-
afsnit, udtrykker generel usikkerhed over at skulle have kontakt til patienterne. Hold-
ningen til patientkontakt afhænger dermed også af rengøringsassistenternes tidligere ar-
bejdserfaringer.
Patientkontakten giver de tidligere rengøringsassistenter variation i arbejdet og er samtidig
Et aktionsforskningsprojekt med en gruppe kvinder fra social- og sundhedssektoren (herunder
rengøringsassistenter) om forebyggelse af arbejdsbetingede muskel- og skeletsygdomme beskriver også, at
kvinderne lægger stor vægt på kontakt til patienter og klienter [Runge, 1996].
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en kilde til øget status, når patientkontakten formaliseres. Rengøringsassistenterne ser
derfor en øget patientkontakt som et vigtigt element i et godt arbejde, selvom det også er
knyttet til en usikkerhed over at skulle have øget ansvar for og kontakt til patienterne.
6.1.2 Arbejdets organisering
Krav om øget selvbestemmelse i arbejdet
Som tidligere beskrevet er rengøringsassistenternes arbejde på sygehuse stærkt tayloriseret
og præget af ensidigt, gentaget arbejde med lille indflydelse og selvbestemmelse på eget
arbejde.
En serviceassistent med rengøringsbaggrund beskriver, at en fordel ved arbejdet som
serviceassistent er, at de har fået flere planlæggende og prioriterende funktioner i arbejdet
(jobberigelse):
"Det er hele tiden noget med, at vi skal vurdere. Og det er også en af de ting, jeg
synes er dejligt i det der. Nu kommer det jo igen til at lyde lidt nedsættende, og
det er det faktisk ikke - det er meget vigtigt at I forstår det. Men det er i hvert
fald dejligt, at vi skal kunne - hvordan skal jeg sige det - tænke. Selv være med til
at planlægge".
En anden serviceassistent med rengøringsbaggrund uddyber:
"Jeg kan godt lide den frihed og det ansvar vi har fået. Altså det er vores ansvar.
Du står inde for det, du gør. Og den ansvarsfølelse, den kan jeg godt lide, fordi
før som rengøringsassistent, den er ikke særlig respekteret af nogen, så...Vi er
blevet mere synlige og jeg tror også, at vores arbejde er blevet mere værd, fordi
jeg tror, vi gør det godt."
(Sp.: Men det gjorde I vel også før?)
" Jo, jo men der var bare ikke nogen, der prioriterede, at en håndvask så pæn
ud."
Serviceassistenter med rengøringsbaggrund giver i vores interviews udtryk for, at de ser
store fordele ved at opnå større variation i arbejdet og at opnå større selvbestemmelse på
deres eget arbejde gennem gruppeorganiseringen. De forholder sig dog samtidig kritisk til
gruppeorganiseringen på en række områder.
For eksempel kan den mindskede forudsigelighed i det gruppeorganiserede arbejde være
en kilde til frustrationer for serviceassistenterne:
"Lige pludselig så vælter bare det hele. Så kan man tænke, at i dag, der har du
altså check på det. Lige til klokken er elleve. Så fra elleve af og til klokken halv
tre, så kan det hele bare være koks og kagemand. "
Flere serviceassistenter både med portør- og rengøringsbaggrund beskriver, at gruppeorga-
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niseringen har ført til en intensivering af arbejdet. Serviceassistenterne gør en stor indsats
for at få arbejdet til at fungere trods en normering, de oplever som utilstrækkelig. Med
gruppeorganisering oplever medarbejderne det som deres problem og ikke bare ledelsens
at få udført arbejdet. Hvis der ikke er tilstrækkelige ressourcer til at udføre arbejdet, fører
denne ansvarlighed til en intensivering af arbejdet, når samme arbejde skal udføres med
færre ansatte. Når serviceassistenterne får større indflydelse på at planlægge deres arbejde,
viser erfaringerne fra de fire sygehuse, at de tidligere rengøringsassistenter bruger denne
frihed til at tilrettelægge arbejdet mere hensigtsmæssigt og rationelt. Nogle serviceassi-
stenter fortæller f.eks., at de forsøger at tilrettelægge pauserne, så det er mest hensigts-
mæssigt for arbejdet og i mindre grad tager hensyn f.eks. til mulighederne for at kunne
mødes med kollegerne. Det er også en kilde til intensivering af arbejdet, men serviceassi-
stenterne udtrykker samtidig, at det giver øget arbejdstilfredshed, at de har mulighed for
at udføre arbejdet mere hensigtsmæssigt10.
Rengøringsassistenternes store ansvarlighed over for arbejdet kan skyldes, at de kun har
været vant til få frihedsgrader i arbejdet og dermed ser den ændrede arbejdsorganisering
som et stort fremskridt. Det kan også ses som et udtryk for, at rengøringsassistenterne
ikke skelner skarpt mellem ledelseskrav og egne interesser, hvilket illustrerer en væsentlig
forskel på rengøringsassistenternes faggruppefællesskab og Arbejderkollektivet. Derfor er
de villige til at yde mere, end de formelt er forpligtede til11. Rengøringsassistenternes
stærkt tayloriserede arbejde forudsætter, at de indordner sig under ledelsesbestemte krav
til tempo og arbejdsopgaver. Portørerne har større erfaringer med frihedsgrader i arbejdet
og har også tradition for at udvide deres frihed f.eks. ved at legitimere uformelle pauser.
Det er et eksempel på, at faggruppernes krav til et godt arbejde også præges af deres
eksisterende erfaringer med og normer i arbejdet.
Rengøringsassistenterne har traditionelt arbejdet meget alene og kun haft ansvar for deres
egne områder. Flere serviceassistenter har i interviewene fortalt, at det volder vanskelig-
heder at skulle arbejde tæt sammen med kolleger i grupperne. For eksempel er det
vanskeligt at blive enige om fælles normer for kvalitet i arbejdet og svært at give kolle-
gerne kritik. Ved et gruppeinterview beskrev en serviceassistent sin utilfredshed over, at
nogle kolleger ikke tømmer affaldsposer på toiletterne hyppigt nok (det vil sige ligeså
hyppigt som hun). Kollegerne overholdt egentligt arbejdsplanerne, men fordi serviceassi-
stenterne aldrig havde haft lejlighed til at diskutere arbejdsnormen, var de hver for sig
frustrerede over forskellene i kollegernes prioriteringer af arbejde. Eksemplet tydeliggør
betydningen af, at serviceassistenterne får lejlighed til at blive enige om en ny fælles ar-
bejdsnorm. Som diskuteret i kapitel 4 kræver ændring af fælles normer for arbejdsydelse
m.v., at der igangsættes nye konflikt- og forhandlingsprocesser, hvorfor det er en
tidskrævende proces at opnå fælles accept af en ny arbejdsorganisering.
Jævnfør også rengøringsassistenternes holdning til de bærbare telefoner på Odense Universitets-
hospital som beskrevet i kapitel 5, hvor de i modsætning til portørerne ikke ser det som en intensivering af
arbejdet.
11
 Det føromtalte aktionsforskningsprojekt med kvinder i social- og sundhedssektoren beskriver nogle
af kvinderne denne situation ved at betegne sig som "morakkere", fordi de arbejder (for) hårdt for at løse
opgaverne inden for den givne normering. [Runge, 1996].
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En af de mandlige serviceassistenter beskriver, hvordan de tidligere rengøringsassistenter i
gruppen har svært ved at give hinanden kritik:
"Det, ja, der er den forskel, at kvinderne de holder det i sig, hvis det er at, .. de
mener en af deres kolleger ikke har lavet det ordentligt. Så bliver de ved med at
sige det til andre, men ikke til hende det drejer sig om."
Citatet skal ses på baggrund af, at rengøringsassistenterne i deres tidligere arbejde kun har
få erfaringer med at samarbejde i grupper. Det kan også forventes at hænge sammen med
de erfaringer, der er beskrevet i kapitel 3 om, at kvinder i stor udstrækning personliggør
konflikter i deres faggruppefællesskaber.
På baggrund af interviewene er det vores indtryk, at det især er gruppeorganiseringens
element af øget selvbestemmelse både på planlægningen og udførelsen af arbejdet, som
rengøringsassistenterne finder positivt. Ingen af de interviewede serviceassistenter har
f.eks. nævnt øget samarbejde med kolleger som en fordel ved arbejdet som serviceassi-
stenter. Det kan dels skyldes, at de konkrete vanskeligheder ved at lære at samarbejde og
være ansvarlige for hinandens arbejdsindsats, har overskygget fordelene. Det kan også
skyldes, at rengøringsassistenterne er tilfredse med at have en tæt kontakt til enkelte
udvalgte kolleger (hvor de f.eks. holder pauser sammen). Det sidste stemmer overens med
beskrivelsen af kvindefællesskaber som veninderelationer i kapitel 3.
De tidligere rengøringsassistenter ser øget selvbestemmelse på eget arbejde (jobberigelse),
f.eks. gennem gruppeorganisering, som en fordel ved arbejdet som serviceassistenter. På
den anden side er det ikke enkelt for rengøringsassistenterne at vænne sig til det tætte
samarbejde i gruppen.
Diskussionerne med serviceassistenterne om deres oplevelse af gruppeorganisering har
tydeliggjort, at vores metode i stor udstrækning afdækker serviceassistenternes krav til
arbejdet tæt knyttet til deres erfaringer med det nuværende arbejde. Serviceassistenterne
forholder sig derfor til den konkrete udformning af gruppeorganisering i deres arbejde og
ikke til gruppeorganisering generelt. Derved får rengøringsassistenternes krav til arbejdet
på dette område form af en evaluering af eksisterende betingelser for arbejdet som
serviceassistenter, mens de kun i lille udstrækning opstiller visionære ønsker til, hvordan
arbejdet grundlæggende burde organiseres.
6.1.3 Gennemsættelse af rengøringsassistenternes krav
Som beskrevet i kapitel 5 har rengøringsassistenterne ikke så markant som portørerne
forsøgt at gennem sætte deres krav til arbejdet i sygehusenes konflikt- og forhandlingspro-
cesser i forbindelse med indførelse af serviceassistenter. Det hænger delvist sammen med,
at ændringerne på mange områder er til fordel for rengøringsassistenterne. Rengørings-
assistenterne får som beskrevet flere arbejdsopgaver, som de finder interessante, af-
vekslende og udviklende, og som udvider deres status. Desuden opnår de en række nye
privilegier. Som tidligere beskrevet rummer den konkrete organisering af serviceassi-
stentprojekterne dog også problemer og forringelser for rengøringsassistenterne (f.eks. en
forøgelse af arbejdsbyrden).
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Rengøringsassistenternes beskrivelser af deres krav til arbejdet i interviewene er på mange
felter præget af en flertydig-hed. De ønsker større patientkontakt, men er samtidig nervøse
for, om de kan slå til, eller de ønsker større selvbestemmelse og muligheder for at
tilrettelægge arbejdet mere hensigtsmæssigt, selvom det samtidig fører til en intensivering
af arbejdet. Vi mener denne flertydighed hænger sammen med modsætninger i kvindernes
arbejdsliv. Regina Becker-Schmidt forholder sig i sine interviewundersøgelser således til
flertydigheden:
"Hvis man ikke betragter de refererede resultater som alternativer med et krav om
absolut gyldighed til enhver tid, men derimod som delaspekter af en kompleks og i
sig selv modsætningsjyldt helhedssituation for kvinder, så stemmer det måske
overens, som ved første blik forekommer uforeneligt." [Becker-Schmidt, 1982 s.
168].
Det er vigtigt at være opmærksom på flertydighederne i rengøringsassistenternes krav til
arbejdet, fordi rengøringsassistenterne ikke opnår et godt arbejde, hvis kun dele af
kravene indfries. Flertydigheden gør det desuden vanskeligt for rengøringsassistenterne at
formulere enkle krav i sygehusenes konflikt- og forhandlingsprocesser.
Som beskrevet i kapitel 5 er den gruppe af rengøringsassistenter, der ikke ønsker at blive
serviceassistenter, kun i lille udstrækning kommet til orde i omstillingsprocessen. Deres
kritik er ikke fremsat tydeligt og gennem de officielle indflydelseskanaler, hvilket bl.a.
hænger sammen med rengøringsassistenternes svage traditioner for deltagelse i fagpolitik.
I stedet har de reageret med rygtedannelse. Vi ser det som et udtryk for, at der ikke har
været egnede fora til, at alle rengøringsassistenter har kunnet formulere og fremsætte
deres krav til arbejdet. Det underbygger diskussionen i kapitel 2 om vanskelighederne ved
en reel frivillighed ved jobudvidelse og jobberigelse, når der samtidig er ledelsesinteresser
i, at omstillingerne gennemføres.
En del af rengøringsassistenternes krav til arbejdet er blevet opfyldt i serviceassistentpro-
jekterne, idet de har opnået øget synlighed, øget status, mere formel patientkontakt samt
mere variation og selvbestemmelse i arbejdet. Opfyldelsen af rengøringsassistenternes krav
skyldes primært, at der eksisterer et sammenfald mellem ledelsens intentioner om udform-
ning af serviceassistentjobbene og rengøringsassistenternes krav til arbejdet. På de
områder, hvor ledelsens interesser er i modsætning til rengøringsassistenternes krav (f.eks.
intensivering af arbejdet, stigende uddannelseskrav for alle, utilstrækkelige rammer for at
få samarbejdet i grupperne til at fungere) er det ikke lykkedes for rengøringsassistenterne
at få gennemsat deres krav til arbejdet. Desuden er de rengøringsassistenter, der ikke
ønsker at blive serviceassistenter, ikke kommet til orde.
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6.2 Portørernes krav til arbejdet
6.2.1 Arbejdets indhold
Krav om anerkendelse af portørernes faglighed
Som nævnt i kapitel 3 adskiller portørerne sig fra rengøringsassistenterne på grund af
deres formaliserede uddannelse.
Ifølge nogle rengøringsassistenter anser mange portører sig for at være anderledes eller
mere værd end andre af sygehusets ufaglærte grupper på grund af uddannelsen. En tillids-
repræsentant for serviceassistenterne, der er tidligere rengøringsassistent beskriver por-
tørerne således:
"Når ret skal ret være, så er husassistent (rengøringsassistenter, red.) og por-
tørerne to af de ufaglærte grupper på hospitalet. Og så kan det ikke nytte noget,
at fordi at man har taget nogle kurser, så er man pludselig op på en piedestal,
der siger at jeg er mere end dig. Man er altså stadigvæk en ufaglært gruppe".
Portørerne betoner i flere af interviewene deres faglige kvalifikationer. For eksempel er et
hyppigt fremført argument, at portørerne ikke har taget en portøruddannelse for at skulle
gøre rent som serviceassistenter. Portørerne oplever sig som en gruppe med faglighed, der
opnås via uddannelse og erfaring. Portørerne oplever, at deres faglighed devalueres, når
serviceassistenterne uddannes til at varetage portørfunktionerne ved nogle relativt korte
AMU-kurser. FOA's oplæg til uddannelse af serviceassistenter lægger som beskrevet i
kapitel 5 op til en væsentlig længere uddannelse end portørernes. Derfor mener vi, at
portørernes utilfredshed også skyldes, at uddannelse udenom Portørskolen er med til at
fjerne gruppens hidtidige fagmonopol.
Portørernes betoning af egne kvalifikationer tolker vi som, at de oplever deres uddannelse
som en vigtig del af en faglig profil, som de er stærkt interesserede i at fastholde.
Krav om at være specialister i portørfunktioner
I vores interviews betoner portørerne generelt, at de ser sig som specialister i at varetage
opgaver knyttet til patient-håndtering og patienttransport. Portørerne oplever deres
arbejdsopgaver i randområderne som vedhæng til kernefunktionerne, der er det patientre-
laterede arbejde. Flere portører beskriver opgaverne i randområderne som kedelige. Da
portørgruppen ifølge deres egenforståelse primært skal varetage patientrelateret arbejde,
oplever de sig allerede som en yderst fleksibel faggruppe ved også at varetage opgaver i
randområderne og uformelle opgaver efter aftale med plejepersonalet. For eksempel
formulerer en portør:
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"Vi har altid ydet en fantastisk god service her på sygehuset."
Portørerne har tradition for uformelt at hjælpe plejepersonalet og rengøringsassistenterne.
Portørerne bistår især med opgaver, der har et teknisk islæt som at skifte el-pærer eller
rengøre ventilatorer. Vores interview viser, at det er centralt, at kvinderne beder portører-
ne om hjælp, og at portørerne derved både kan føle sig som hjælpere til kvindegrupperne
og selv kan bestemme, om de vil løse opgaven. Endelig er vi ikke stødt på eksempler,
hvor portørerne frivilligt har hjulpet rengøringsassistenterne med mere rutinemæssige ren-
gøringsopgaver som gulvvask og rengøring af toiletter. Portørgruppen er altså åbne for at
være fleksible og varetage nogle rengøringsfunktioner, men at det er centralt, at det
foregår uformelt, så portørerne selv skal give tilsagn og selv kan vælge hvilke rengørings-
funktioner, de vil hjælpe med.
Vores indtryk er, at portørerne oplever, de har en stor andel i, at sygehuset fungerer. Det
hænger sammen med, at plejepersonalet i mange tilfælde må vente på portørerne for at
kunne få flyttet eller transporteret patienterne og dermed at varetage behandling og pleje.
Ved transportopgaverne fungerer portørerne desuden som bindeled mellem forskellige
afdelinger for eksempel ved at overbringe beskeder mellem afdelingerne, som plejeperso-
nalet ikke har nået at skrive i patienternes cardex. Det øger portørgruppens oplevelse af at
have en betydningsfuld funktion på sygehuset.
Vi har på den baggrund opfattelsen af, at portørerne set som gruppe oplever sig som
værdifulde og fleksible på sygehuset. Portørerne ser derved ikke serviceassistentpro-
jekternes intentioner om øget fleksibilitet som rimelige - og slet ikke når de skal indfries
ved at sammenlægge dem med en mindre uddannet gruppe med mindre status og uden
samme relationer til patienterne.
Et meget vigtigt element i portørernes krav til arbejdet er, at de ønsker at undgå ren-
gøringsopgaver. De serviceassistenter med portørbaggrund, vi har talt med, anser stadig
portøropgaverne som deres hovedfunktion i serviceassistentjobbet:
"Rengøringen (...) nu er det ligesom et bijobfor mig. Det skal bare overstås,
ikke. (...) Det er nogle som der har sagt, nå jo men hvad pokker, dagen den skal
bare gå ikke. Så har de sagt, de ligeså godt kan tage og gøre rent. De har så
også sagt i samme åndedrag, at de (ledeben, red.) skal lige komme og lave vrøvl
over rengøringen, ikke. Det har de så heller ikke gjort nogen steder, fordi det er
lige meget, om det er en pige der har været der eller en tidligere portør. Der er
generelt beskidt overalt ikke, som vi siger."
Rengøringsfunktionerne er tydeligvis noget, portørerne føler sig tvunget til. En god
rengøringsstandard er ikke en del af de tidligere portørers faglige stolthed i modsætning til
de tidligere og nuværende rengøringsassistenter.
Vi spurgte en serviceassistent med portørbaggrund, om det var et problem, at han ikke
kunne nå at gøre ordentligt rent. Han svarede:
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"Det er det nok nærmere for pigerne. Vi andre har nok lidt nemmere ved at sige,
jamen hvis vi ikke kan nå det, det er der jo ikke noget at gøre ved. Men jeg har
det, og det har jeg haft lige siden jeg startede, at når jeg begynder at gøre rent,
så skynder jeg mig lidt at gøre rent altså fra morgenstunden af. Der har pigerne
mange gange det, de skal snakke og sådan noget lidt mere måske, hvis de går to
på en afdeling. Nu går jeg jo alene det meste af tiden."
Citatet illustrerer, at de tidligere portørernes manglende interesse for rengøringsfunktio-
nerne har den fordel, at de ikke i så høj grad bliver frustrerede over sygehusenes faldende
rengøringsstandard som serviceassistenter med rengøringsbaggrund.
En del af portørernes kritik af at skulle varetage rengøringsfunktioner handler om, at
faggruppen ønsker at fastholde en portørprofil som serviceassistent. En tillidsrepræsentant
formulerer det således:
"At rengøre et toilet relaterer ikke til det hovedfunktionsområde, som jeg mener,
man ska' ha'. Ikke fordi det ikke er væsentligt..., men hvis man skal tage ud-
gangspunkt i de kvalifikationer, man kommer ind med ...så er der altså en
væsentlig forskel. Fordi hvordan...hvis jeg skal forestille mig, hvordan jeg som
serviceassistent bliver gjort synlig på en operations gang... set i relation til det at
lægge en patient på et operationsleje og gå ind og medvirke til en lejring af en
patient under en operation, hvis jeg skal tilkaldes, mens jeg står med hovedet
nede i toilettet. Altså det kan jeg simpelthen ikke forestille mig. På den måde gør
man jo sådan en medarbejder fuldstændig usynlig. Du vil ikke være den, der
ligesom har forbindelse til det arbejde vel. Der erfar stor afstand... Så bliver det
sku' så identitets løst. Og det er det, det handler om for os."
Fordi rengøringsarbejdet er usynligt og ikke regnes som en del af plejefunktionerne,
frygter portørerne, at de bliver usynlige som faggruppe.
En tillidsrepræsentant for portørerne beskriver, hvordan rengøringsopgaver er en stadig
kilde til stress for serviceassistenterne:
"... rengøringen det er altså den "dark horse" for serviceassistenterne, fordi den
vil altid være der. Der vil altid være snavset, Og man kan jo bare gå en tur
herude og se, hvor snavset der er. Rengøring vil der altid være. Og derfor har vi
det pres liggende på os, og derfor får du ikke overskud til at - hvad skal vi sige -
få noget mere status, eller hva'fa'n du nu vil kalde det. For det er jo det, det
handler om. At få det klap på skulderen. Tværtimod vil der altid være nogen, der
kigger kritisk på dig hele tiden. Fordi altså når der er snavset derude i det der
rum ikk', såå.."
En af portørernes væsentlige anker mod rengøringsarbejdet er dermed, at de er bange for
at miste deres nuværende respekt og status i arbejdet. Rengøringsfunktionerne er aldrig
afsluttede og giver sjældent anledning til ros - især ikke når der indføres besparelser på -
rengøringen. Det understreger problemerne i at motivere portørerne til at varetage nye
jobfunktioner samtidig med at der gennemføres effektiviseringer og nedskæringer.
Portørerne peger også på, at det kræver overskud at opbygge en faglig profil. Her ligger
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portørerne i forlængelse af Lysgaards pointering af, at opbygning af et arbejderkollektiv
kræver mulighed for frirum og samvær.
Portørerne peger på et andet element i deres modstand mod at skulle gøre rent - at det er
en nedkvalificering:
"Når det er en opkvalificering for rengøringen at lave portørfunktioner, må det jo
være en nedkvalificering for portørerne at skulle gøre rent."
En ledelsesrepræsentant uddyber:
"Vi har jo ikke ret meget at tilbyde portørerne. Og det, der i bund og grund
ligger hos portørerne, sådan som jeg fornemmer det, det er, at man føler sig nok,
ja det er nogle gamle fordomme og holdninger, der er meget fastgroede og nok
ikke kan ændres på. Man føler sig ydmyget ved at skal til at gøre rent."
På baggrund af portørernes oplevelse af gruppens status, fleksibilitet og store betydning på
sygehuset opleves rengøringsfunktionerne som ydmygende og nedkvalificerende.
Det er dog ikke alle rengøringsfunktioner, portørerne har noget imod. For eksempel synes
de portører, vi har snakket med, at det er i orden at deltage i hovedrengøring, betjene
rengøringsmaskiner, vaske havemøbler, hente mopper, klargøre senge m.v.12 Vores
indtryk er, at portørgruppen kan affinde sig med at varetage rengøringsfunktioner, som er
tunge eller minder om reparation og vedligeholdelse. Portørerne er derudover positivt ind-
stillede overfor at varetage funktioner, der minder om traditionelle mandejobs f.eks. at
håndtere affald.
Portørernes protester retter sig mod at skulle varetage den daglige, rutinemæssige
rengøring eksemplificeret ved at mobbe gulve og rengøre toiletter. Disse opgaver er de
mindst synlige og har karakter af resultatløst "sisyfos-arbejde", fordi der hurtigt bliver
snavset, når lokalerne bruges igen. En udbredt opfattelse er også, at det ikke kræver særli-
ge kvalifikationer at varetage disse funktioner i modsætning til f.eks. at betjene ren-
gøringsmaskiner. På den baggrund har netop de rutinemæssige rengøringsfunktioner lav
status.
Rengøringsopgaverne har ikke bare lav status i sygehushierarkiet. Rengøring er et typisk
kvindejob. Som beskrevet i kapitel 3 betyder kønsarbejdsdelingen, at typiske kvindejobs
ofte er kendetegnet ved mindre prestige, lavere løn og uddannelse end mandejobs eller
jobs, der varetages af kønsblandede faggrupper. Dermed får rengøringsfunktionerne også
lav samfundsmæssig status. En af portørernes væsentligste anker ved rengøringsarbejdet
er, at det er et kvindejob.
Portørerne er dog indstillede på at udføre dele af rengøringen på operationsstuer "ligesom
sygeplejerskerne", som en portør formulerede det. Portørerne vil altså også kunne affinde
sig med at varetage rengøringsfunktioner, som er tæt relaterede til plejepersonalets
På Rigshospitalet er det typisk mænd, de såkaldte sanitører, der varetager rengøring med maskiner.
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funktioner.
Portørerne oplever sig allerede som fleksible i arbejdet. De ønsker, at de fortsat selv kan
afgøre hvordan og på hvilke områder, de vil være fleksible, ved at fleksibiliteten foregår
som en uformel hjælp til kvinderne. Portørerne har ikke noget imod alle typer af ren-
gøring. For eksempel er de villige til at udføre de tekniske og vedligeholdelseslignende
opgaver samt opgaver, der minder om traditionelle mandejobs. Men de stiller krav om at
kunne bevare en portørprofil som serviceassistenter, fordi den ses som en sikring mod at
miste gruppens nuværende status og privilegier. Som et led heri er det desuden vigtigt for
portørerne at undgå traditionelle kvindefunktioner. Desuden peger portørgruppen på, at
betingelserne for at opbygge en ny faglig profil som serviceassistenter er ringe.
Krav om kontakt til patienter og plejepersonale
Det fremgår af vores interviews, at portørgruppen sætter relationerne til plejepersonalet
højt i arbejdet:
"Det vi synes, har været interessant i vores job - og det er der flere grunde til -
det er jo netop den der hjælpegruppe til plejepersonalet. For det første synes vi,
det er et spændende job - og for det andet, så er det også et arbejde, som er
meget velset altså, fordi man er den der hjælpegruppe til det der meget tunge
arbejde...Det er jo en kvindegruppe, der står med det."
Citatet illustrerer, at relationerne til plejepersonalet er med til at give portørernes arbejde
status, især fordi portørgruppen føler sig uundværlige, når en kvindegruppe, der er højere
placerede i sygehushierarkiet, har brug for deres hjælp.
En portør uddyber dette:
"Og man kan sige, at vi har jo med den relativt korte uddannelse vi har, været i
stand til at vinde hævd og få en status i sådan et system som det her. Og det har
vi jo kun kunnet, fordi selvfølgelig at vi har været gode til det, men også fordi vi
er mænd i en kvindeverden, og at der er brug for vores arbejde".
Det fremgår også af vores interviews, at portørgruppen i højere grad oplever sig som
samhørende med plejepersonalet end med det øvrige servicepersonale, som gruppen på sin
vis føler sig "hævet over". Det tydeliggør, hvorfor portørerne finder det dybt urimeligt, at
de skal gøre rent. Som en tillidsrepræsentant for portørerne udtrykker det, så bliver læger
og sygeplejersker på vagt heller ikke sat til at arbejde i de pauser, der naturligt opstår i
deres jobfunktion. - Og de bliver slet ikke sat til at gøre rent. Det er betydningsfuldt for
portørerne at udføre arbejdsopgaver, som kan sammenlignes med plejepersonalets. Derved
oplever portørerne det som et statusfald at skulle gøre rent.
En undersøgelse af Helle Holt, der bl.a. omhandler en gruppe portørers muligheder for at
tilpasse arbejdsliv og familieliv viser, at portørerne kun sjældent taler sammen om alvor-
lige oplevelser i arbejdet (f.eks. konfrontering med unge trafikofre). I stedet snakker
mange portører med plejepersonalet om disse oplevelser. [Holt, 1994]. Eksemplet illu-
114
strerer, at portørerne har så nære relationer til plejepersonalet, at det er dem, de vælger at
dele nogle af de vanskelige oplevelser i portørarbejdet med.
En del af portørernes utilfredshed med serviceassistentjobbet retter sig mod en mindsket
patientkontakt:
"Vi er jo selvfølgeligt usandsynligt kede af, at det patientrelaterede arbejde, det
forsvinder".
For portørerne er patientkontakt et vigtigt kilde til faglig stolthed. Som eksempel fortæller
en portør:
"Jeg kan køre patienterne til operation uden stesolid, fordi jeg gør dem trygge."
I det samlede indtryk fra interviewene er det tydeligt, at patientkontakt er et af portørernes
vigtige krav til arbejdet.
For mange af de tidligere portører giver arbejdet som serviceassistent en tættere patient-
kontakt end tidligere, fordi de har længere/hyppigere kontakt med den enkelte patient, når
de også varetager rengøring på stuen og maduddeling. En serviceassistent med portørbag-
grund fortæller om patientkontakten som serviceassistent:
("Sp.: Har du fået mere patientkontakt som serviceassistent?")
"Meget mere ja. Så meget, at jeg har sagt til mig selv, at jeg vil ikke gå og
spekulere på, hvad de (patienterne, red.) fejler, fordi det...Der bliver ikke andet
at gøre. Det har vi haft et par eksempler med for nogle eller for mange år siden,
hvor der var en, en portør, som faktisk gik med til begravelse og sådan noget med
patienterne, og blev indlagt ovre på (psykiatrisk afdeling, red.) et stykke tid. Han
er altså blevet rask i dag. Men det indrømmede han bagefter, det var for meget."
Han fortæller også, at flere serviceassistenter med rengøringsbaggrund tager med til
patienternes begravelser, hvis de har fulgt dem længe. For portøren illustrerer eksemplet,
at det er svært at håndtere en for tæt involvering i patienterne.
Af interviewene fremgår det, at portørerne ønsker en anden form for patientkontakt end
rengøringsassistenterne. En serviceassistent med portørbaggrund formulerer det således:
"Jo, der er stort frafald af patienter. Det er der faktisk, Ja, der er nogle, der
kommer en op til 10 gange i løbet af et halvt år til behandling, og så bliver de
udskrevet igen. Og der er nogle, der når de så kommer den 10. gang, ja så bliver
de liggende, og så dør de. Det er desværre jo dem, som de jo ikke kan helbrede.
Men der kan gå flere år jo ikke, inden at de - det sker. Det kommer an på, hvad
det er for noget, jo. Det følger jeg ikke så meget med i. Jeg går ikke ind i deres
(...) Det har jeg faktisk lige fra starten af sagt, at jeg vil ikke have med deres
sygdom at gøre altså. Fordi det er der flere af pigerne, der faktisk tager med sig
hjem, og det er noget af det værste, man kan gøre."
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Vi ser dette som et eksempel på, at portørerne er vant til hyppig patientkontakt, men ikke
til at komme tæt på de enkelte patienter. Portøren i citatet giver udtryk for, at portørerne
heller ikke ønsker at involvere sig så meget i patienterne, at de bekymrer sig om arbejdet i
fritiden, hvilket de tidligere rengøringsassistenter i højere grad gør.
En serviceassistent med portørbaggrund beskriver, hvordan de tidligere rengøringsassi-
stenter bekymrer sig meget over at få et øget kendskab til de enkelte patienters sygdom,
mens han selv har valgt en distancering:
"Altså det kan godt være, at nogle af serviceassistenterne er med på deres dér
(plejepersonalets møder, red.), men det er jeg ikke. Det gør jeg ikke, fordi at det
er jo også sygdom og alt muligt. Det gider jeg ikke at høre, hvad Fru Hansen fej-
ler. Det skal de nok selv fortælle hende. Det nytter jo ikke. Og det, det synes jeg,
jeg har det godt med i hvert fald. Det kan jeg mærke på de andre piger, der har
lidt mere indblik i det. De uha, hvad nu og nu ligger Hr. Hansen derinde og jeg
tror, han dør i nat, ikke og... Jeg kan sommetider komme en mandag morgen,
ikke og der er tre, som jeg snakkede med om fredagen, der er død om mandagen,
altså er død i weekenden. Men da jeg ikke har haft noget sådan personligt, så
mærker man det ikke så hårdt, som hvis man begynder at gå ind og få at vide,
hvad de fejler og det hele, ikke."
Eksemplerne viser, at hvor rengøringsassistenterne primært er nervøse for den fysiske
kontakt til patienterne, er portørerne især betænkelige ved den psykiske kontakt.
Rengøringsassistenternes evne til at håndtere en tæt personlig kontakt til patienterne kan
ses som et eksempel på, at mange kvinder via socialisering til moderskab og varetagelse af
omsorgsfunktioner i familien opdrages til at mestre (en næsten grænseløs) nærhed og til at
finde tilfredsstillelse i tilknytning til andre. Desuden har mange kvinder gennem kønssoci-
aliseringen oparbejdet psykologisk indsigt og træning i at kommunikere for at kunne
fungere i de tætte veninderelationer som beskrevet i kapitel 3. [Nielsen og Rudberg,
1991]. Rengøringsassistenterne må derfor i større udstrækning end portørerne forventes at
have en række kvalifikationer, der kan anvendes til at håndtere deres øgede (formelle)
patientkontakt og fungere i gruppeorganiseringen.
Helle Holts undersøgelse viser, at mange kvinder på de undersøgte virksomheder13 har
vanskeligere end deres mandlige kolleger ved at adskille arbejdsliv og familieliv. For
eksempel tænker kvinderne meget på oplevelser fra arbejdsdagen, når de er hjemme.
[Holt, 1994]. Derfor må vi forvente, at rengøringsassistenternes ønsker om patientkontakt
er flertydige, fordi de på den ene side ønsker tættere kontakt til patienterne, men samtidig
kan have vanskeligt ved at beskytte sig mod en for stor følelsesmæssig involvering i
arbejdet.
Der er en tilsvarende flertydighed i portørernes krav til patientkontakt i arbejdet, fordi de
på den ene side ønsker at have stor patientkontakt, men samtidig er betænkelige ved en
Undersøgelsen inddrager et sygehus (læger, sygeplejersker, sygehjælpere og portører), en jern- og
metalvirksomhed og en politistation.
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øget følelsesmæssig involvering i patienterne. For portørerne er det desuden et centralt
krav, at deres arbejdsforhold muliggør, at de kan bibeholde oplevelsen af at være tæt rela-
terede til plejepersonalet.
Krav om maskulinitet i arbejdet
Mange af portørerne har vanskeligt ved at forestille sig, at kvinder kan håndtere portørop-
gaverne. En tillidsrepræsentant for portørerne udtrykte det som, at de kvindelige service-
assistenter går og "leger portører".
Der findes kun få kvindelige portører. Deres mandlige kolleger har mange forklaringer
på, hvorfor netop disse kvinder kan klare erhvervet. De kvindelige portører omtales f.eks.
som særligt "gæve".
I interviewene lægger portørerne stor vægt på, at kvinder ikke er stærke nok til at
varetage de typiske portøropgaver. En portør formulerer det således:
"For hvorfor er vi som mandegruppe hjælpegruppe til plejepersonalet, som er en
kvindegruppe ? Hvorfor ringer de ned til portørcentralen og be 'r os om at hjælpe
dem med et eller andet tungt? - Det er selvfølgelig, fordi de ikke kan selv. Nu
kommer der så en anden kvindegruppe. Så selvfølgeligt kan de ikke klare det. Ja,
det kan de måske godt de første par gange. Men på sigt så tror jeg, man løber en
stor risiko set i forhold til arbejdsmiljøet. Det tror jeg kommer til at koste".
Det viser, at portørerne ser fysisk styrke som en væsentlig del af deres kvalifikationer.
Det underbygges af beskrivelsen i kapitel 5 af, at portørgruppen i stor udstrækning
oplever deres mange arbejdsskader på grund af tunge løft som en uundgåelig del af
erhvervet, og at store dele af portørgruppen derfor ikke ser serviceassistentjobbet som en
forbedring af deres fysiske arbejdsmiljø.
Det er iøjnefaldende, at portørerne vedholdende lægger stor vægt på vigtigheden af fysisk
styrke samtidig med, at de kvindelige serviceassistenter - og kvindeligt plejepersonale i
øvrigt - dagligt viser, at det er muligt for kvinder at håndtere størsteparten af de tidligere
portøropgaver14.
Måske hænger portørernes fokusering på fysisk styrke sammen med, at manuelt arbejde
og muskelstyrke står centralt i den traditionelle arbejderkulturs manderolle. Overflødig-
gørelsen af fysisk styrke som en kernekvalifikation må derfor også ses som et brud med
en traditionel manderolle [Nielsen og Rudberg, 1991]. Portørernes vægtning af at fast-
holde maskulinitet i jobbet skal også ses i sammenhæng med, at sygehuse generelt er en
kvindedomineret arbejdsplads, og at det derfor kan opleves nødvendigt at fastholde en
"anderledeshed".
14
 I den arbejdsfysiologiske litteratur ses heller ikke en entydig sammenhæng mellem muskelstyrke og
risiko for rygsmerter (se bilag 1).
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Portørerne har som nævnt kun lille tradition for at anvende tekniske hjælpemidler til
personløft (eller "kraner", som flere portører kalder dem). Portørerne har i forbindelse
med serviceassistentprojekterne argumenteret ihærdigt for, at patienterne helst vil løftes af
mænd, og at det er uetisk eller direkte skadeligt for patienterne at anvende tekniske
hjælpemidler til patientløft. I praksis har de kvindelige serviceassistenter dog vist, at
argumentet ikke holder, og at patienterne i nogle tilfælde endda kan løftes mere nænsomt
med forflytningsteknikker og tekniske hjælpemidler. Portørernes holdning er på flere
sygehuse understøttet af plejepersonalets manglende opbakning til brug af tekniske
hjælpemidler. Plejepersonalet er dermed også med til at fastholde portørernes rolle som
stærke mænd.
Empiriske undersøgelser har vist, at drenge generelt opdrages mere kønsrollekonformt end
piger. Det sker f.eks. ved at drenge udsættes for et socialt pres for at undgå feminine
træk, mens det i højere grad accepteres, at piger har maskuline træk. Det kan bl.a. forstås
udfra den samfundsmæssige fordom om mandskønnets overlegenhed som også afspejles i
kønsarbejdsdelingen. Det kan også forstås udviklingspsykologisk, fordi drenge i modsæt-
ning til piger er nødt til at definere deres køn via forskellene til moderen/kvinder. Drenge
definerer derfor i høj grad deres kønsidentitet negativt - i forhold til hvordan de adskiller
sig fra pigerne, fra pigelege og fra pigeting. [Nielsen og Rudberg, 1991]. Det kan bidrage
til at forklare, at portørerne har reageret meget stærkere mod at skulle deltage i kvindefæl-
lesskabet og lave "kvindearbejde" end rengøringsassistenterne har mod det tættere
samarbejde med mændene.
Vi mener ikke, portørernes vedblivende argumentering for nødvendigheden af fysisk
styrke betyder, at de affinder sig med de mange sundhedsskadelige tunge løft i arbejdet. I
stedet må det ses som et udtryk for, at de føler sig truede af, at løftegrej og forflytnings-
teknikker minimerer behovet for fysisk styrke. Derved forsvinder en af deres væsentligste
kvalifikationer og det bliver vanskeligere at se en maskulinitet i jobbet. Desuden mister
gruppen deres monopol på portøropgaverne. Med hensyn til koblingen mellem at miste
fagligt monopol og miste maskulinitet i jobbet ligner portørgruppen Jensons beskrivelse af
typografernes kamp for at bevare deres fagmonopol i kapitel 3. Desuden tydeliggør
portørernes fokus på maskulinitet i arbejdet, at det på grund af kønsarbejdsdelingens rod-
fæstethed er en stor udfordring for den hidtidige fælles konsensus om arbejdets indhold og
organisering på sygehusene at ændre på faggrænserne mellem traditionelt kønsdominerede
faggrupper. Det er derfor ikke overraskende, at portørerne reagerer voldsomt mod
ændringer, der mindsker deres maskulinitet i arbejdet.
Portørerne ønsker, at de vedblivende kan se en maskulinitet i jobbet, som også kan
bidrage til, at de bevarer et monopol på portøropgaverne. Portørerne har vanskeligt ved at
se, hvordan de både kan opretholde deres patientkontakt og maskulinitet i arbejdet og
samtidig undgå nedslidning som følge af tunge løft.
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6.2.2 Arbejdets organisering
Krav om at tilhøre et mandefællesskab
En ledelsesrepræsentant fortæller, at portørernes modstand i høj grad handler om, at de
udfordres:
"..i forhold til at opfatte sig selv som selvstændige individer og at have en meget
stor handlefrihed. Det at skulle tænke på i fremtiden at skulle have en overordnet,
der ikke nødvendigvis hører til ens egen faggruppe. Det er meget kulturbestemt,
portørernes overvejelser. Vi plejer at sige, at de er kede af at svinge en gulv-
spand. Det siger de selv. Men de havde ikke så store problemer med at feje ude
på gårdspladsen. Derfor tror jeg måske ikke så meget, at det kun er det, det
handler om. Det handler meget om at have sig en mandesnak nede i portørcentra-
len, som er et lille fristed for mænd, hvor de kan få lov til at snakke i fred nede i
vores kælder."
Citatet illustrerer, at en vigtig del af portørernes krav til arbejdet handler om at tilhøre et
mandefællesskab med ledere fra samme faggruppe.
På grund af de få kvinder i portørerhvervet har portørgruppen en mandsdomineret kultur.
Portørernes har traditionelt kun lille kontakt med rengøringsassistenterne. En rengørings-
assistent fortæller f.eks. at de, der gør rent hos portørerne ofte bliver drillet, men at hvis
man kan "klare mosten" og holde ud, at portørerne er nogle "roderøve", så fungerer
kontakten fint.
Portørernes særlige historier, sprog og omgangsform er med til at tydeliggøre portørgrup-
pen som anderledes end sygehusets andre personalegrupper. For eksempel kan portørerne
distancere sig fra kvindegrupperne ved at fortælle historier, der ikke er for kvindeører:
"Sproget. Det var et lidt andet sprog vi brugte nede hos portørerne, selvom vi
også har et par kvindelige portører - ikke." (Sp: Hvordan var det anderledes?)
"Sådan som mænd nu siger. Snakke lidt mere frækt til hinanden. På samme måde
bliver der ikke snakket oppe på operations gangen."
De portører, vi har talt med, pointerer dog, at de har et tæt samarbejde med kvinder via
deres kontakt til plejepersonalet. Portørernes mandefællesskab bliver tydeligt, når de som
serviceassistenter skal samarbejde i en kønsblandet gruppe. En tillidsrepræsentant for
portørerne beskriver kulturforskelle mellem rengøringsassistenter og portører således:
"Det er da et problem, at vi er blevet sammenlagt med en gruppe (...) Der er jo
en verden tilforskel. Selvom vi har haft et udmærket forhold til hinanden, har vi
jo aldrig rørt ved hinanden - altså rent fagligt. Og der er en kløft imellem os -
også en kulturkløft."
Han fortsætter med at beskrive, hvordan kulturforskellene opfattes af de portører, der er
blevet serviceassistenter. De har fortalt om:
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"..hvor svært de har ved at trives, ikk'(...) Hvor vi taler om faglige ting og om
politiske ting og kulturelle ting, altså musik og, ja også de, hvad skal man sige,
mere lødige ting (...) De har det meget svært, de mænd, der er portører, der er
blevet serviceassistenter. Meget svært. For det er noget helt andet, man taler
om... meget med hvad spiser vi i dag eller hvad skal vi i dag og børn og børne-
børn (...) Der er en forskel på vores verden, ikk' (...) Det hænger selvfølgelig
også sammen med, hvor er det, vi kommer fra (...) Hvilke samarbejdspartnere
har portøren på et sygehus, ikk'. Det er jo med til at skabe portøren."
Med portørernes samarbejdspartnere henvises her til plejepersonalet. I portørernes op-
fattelse adskiller plejepersonalet sig væsentligt fra rengøringsassistenterne på grund af
deres højere status til trods for, at plejepersonalet også er kvindedomineret. Det er også
interessant ved citatet, at portøren beskriver kvindefællesskabet ikke bare som anderledes,
men som mindre lødigt end portørernes. Som begrundelse for portørernes kultur fortæller
tillidsrepræsentanten, at deres samarbejde med plejepersonalet gør portørgruppen ander-
ledes (og mere værd) end gruppen af rengøringsassistenter. Han fortæller også, at der er
kulturforskelle mellem de portører, der har tæt kontakt til plejepersonalet og de, der
"bare" arbejder i randområderne. De førstnævnte har højere status end portører uden pa-
tientkontakt.
Karakteristikken af rengøringsassistenterne i citatet ligner Helle Holts beskrivelser af
kvindefællesskaberne på de undersøgte virksomheder. Her bruger kvinderne mange pauser
til at snakke om ting, der vedrører familien f.eks. børn, mad og ægtefæller, fremvise
billeder fra familiebegivenheder eller lignende. [Holt, 1994].
Helle Holts undersøgelse viser også, at mange portører til hverdag ikke taler med deres
kolleger om familien. Til gengæld viser de f.eks. familiefotos til plejepersonalet på
afdelingerne [Holt, 1994]. Undersøgelsen illustrerer, at portørerne i nogle tilfælde gerne
vil deltage i kvindernes snakken om familien, men at det samtidig er vigtigt, at de tilhører
et mandefællesskab og selv kan vælge, hvornår de vil deltage i kvindernes samvær.
En serviceassistent med rengøringsbaggrund beskriver portørernes (manglende) sammen-
hold:
"Jeg har egentligt altid troet, at piger var de værste mod hinanden, men det har
jeg de seneste år fået bevist, at det passer altså ikke"
Som nævnt ligner portørernes fællesskab i stor udstrækning Lysgaards beskrivelse af
Arbejderkollektivet. De har en stærk skelnen mellem medarbejdere og ledelse, hvilket
også ses ved, portørgruppens stærke fagpolitiske engagement. Portørernes reaktioner
overfor de kolleger, der har valgt at blive serviceassistenter, viser, at overtrædelse af
kollektivets normer kan føre til mobning og social eksklusion ligesom i Arbejderkollekti-
vet. Som Lysgaard betoner, skal tilhørsforholdet til Arbejderkollektivet ses som med-
arbejdernes værn mod produktionskravene. Derfor må portørernes ihærdige forsøg på at
bevare deres fællesskab også ses som et forsøg på at opretholde deres privilegier og
beskyttelse mod produktionskravene.
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Serviceassistenter med rengøringsbaggrund beskriver, at de oplever et anderledes socialt
samvær blandt rengøringsassistenterne end i portørgruppen. For eksempel beskriver en
tillidsrepræsentant for serviceassistenterne med rengøringsbaggrund, hvordan de kvindelige
serviceassistenter har måtte støtte deres mandlige kolleger mod portørernes mobberier:
"Pigerne de er mere sociale, det ved man jo alt om ikk'? Portørerne er nogle
hårde bananer. De er jo hårde mod de portører, som er gået med (som serviceas-
sistenter, red.)- De kvindelige kolleger går jo rask ind og tager kampen op mod
de hårde bananer, som generer vores mandlige kolleger. På den måde har vi
selvfølgelig hjulpet og beskyttet dem, og det ville de ikke have oplevet, hvis de
havde været ovre i en ren mandeverden, for så kan de få lov til at klare sig selv".
Rengøringsassistenterne har ikke i særlig høj grad udtrykt, at tilhørsforhold til et kvinde-
fællesskab er centralt. Enkelte rengøringsassistenter har dog nævnt, at et godt kollegialt
sammenhold er en vigtig grund til, at de bliver på arbejdspladsen, ligesom flere har
fortalt, at de er betænkelige ved, om deres nærmeste kolleger afskediges på grund af
nedskæringer.
Måske skyldes forskellene i portørernes og rengøringsassistenternes betoning af faggruppe-
fællesskabet deres forskellige arbejdsbetingelser. Rengøringsassistenternes arbejdsdag er
præget af alenearbejde stærkt struktureret af arbejdsplaner. De har ikke samme gode
betingelser for at opbygge et faggruppefællesskab som portørerne, fordi de mangler
portørernes mange uformelle pauser i arbejdet. Når serviceassistenter med rengøringsbag-
grund kritiserer de ringe muligheder for at mødes med kollegerne efter indførelse af
gruppeorganiseringen, retter de især kritikken mod vanskelighederne ved at planlægge
arbejdet og blive enige om en fælles rengøringsstandard. Rengøringsassistenterne har
derfor tydeligvis ikke portørernes erfaringer med at tilhøre et stærkt kønsdomineret
faggruppefællesskab.
Flere serviceassistenter med rengøringsbaggrund nævner, at de har oplevet det som en
fordel at have portører med i serviceassistentgrupperne. Det betyder, at de kan få glæde af
portørernes faglige kvalifikationer. Desuden lægger rengøringsassistenterne vægt på, at
tonen i grupperne ændres, så der bliver mindre "hønsegårdsstemning". En serviceassistent
med rengøringsbaggrund formulerer det således:
"Han lagde en dæmper på damekagl - også arbejdsmæssigt."
Rengøringsassistenterne har således tilsyneladende ikke problemer med at optage mænd i
deres fællesskab, mens portørerne er mere betænkelige ved at miste deres mandefælles-
skab.
Portørernes fællesskab adskiller sig kulturelt fra rengøringsassistenternes på en række
centrale områder f.eks. samværsform og holdning til arbejde, samarbejde og ledelse. I
tilknytning til portørernes krav om at fastholde maskulinitet i jobbet er det vigtigt for
portørgruppen at tilhøre et mandefællesskab. Portørerne er interesserede i at have socialt
samvær med kvindegrupperne, men det er centralt, at kontakten sker frivilligt og ikke som
en (tvungen) del af det daglige arbejde.
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Krav om frirum til fagligt fællesskab og profilering
Som tidligere beskrevet rummer portørernes arbejdsdag mange uformelle pauser. Det
giver portørerne en følelse af frihed og af selvbestemmelse på arbejdet. Friheden i
arbejdet giver også portørerne god lejlighed til at styrke den kollegiale kontakt med
muligheder for fælles diskussioner af arbejdet og problemer i arbejdet.
Portørernes varierende arbejdsbelastning over dagen betyder, at de oplever pauserne som
velfortjente på baggrund af hårdt arbejde. På det felt følger portørernes holdning til
arbejdet normerne i Lysgaards Arbejderkollektiv, hvor kollektivet legaliserer uformelle
pauser som en beskyttelse mod produktionskravene.
Perioderne med stor travlhed udgør en arbejdsmiljøbelastning for portørerne. Udover at
det er stressende er det ofte vanskeligt at få tid til at bruge tekniske hjælpemidler eller at
samarbejde om de tunge opgaver. Desuden er der sjældent tid til restituering og afslapning
i pauserne, fordi portørerne alligevel skal stå til rådighed og være klar til at yde en indsats
f.eks. ved hjertestop. På den baggrund rummer det en arbejdsmiljømæssig fordel at
udjævne arbejdsbelastningen over dagen, som det sker i serviceassistentprojekterne. Pro-
blemet med disse intentioner er imidlertid, at portørerne faktisk oplever, at den skiftende
travlhed udgør en kvalitet i jobbet. Perioderne med stor travlhed underbygger portørernes
oplevelse af at være en betydningsfuld faggruppe, fordi portørerne har så travlt, at pleje-
personalet må vente på dem. Som en portør fortæller:
"Alle drenge drømmer om at blive brandmænd."
Citatet illustrerer, at portørerne oplever tilhørsforholdet til et vagtberedskab, der "rykker
ud" akut som en kvalitet i arbejde. Dermed opleves forsøgene på at forbedre portørernes
fysiske arbejdsmiljø som en forringelse af det psykosociale.
På de sygehuse, hvor serviceassistenterne organiseres i selvstyrende grupper, får service-
assistenterne lejlighed til i større udstrækning at planlægge arbejdet selv, hvilket prin-
cipielt kan øge mulighederne for faglige diskussioner og profilering. Det vanskeliggøres
dog af den medfølgende intensivering af arbejdet. Portørerne giver også udtryk for, at det
øgede tempo og effektiviseringen i serviceassistentprojekterne betyder, at de har vanskeligt
ved at se muligheder for at profilere sig i jobbet:
"Effektiviteten den bliver så høj, så du ikke får overskud til at profilere dig. Fordi
det kræver nemlig noget andet. Det kan du ikke gøre bare ved at præstere 4 stu-
ers rengøring eller 10 transporter af en patient. Det kræver noget personligt over-
skud - og det skal du have tid til. Og det er der ikke tid til. Tempoet er skruet
op."
Med citatet bliver det tydeligt, at portørernes store frihed i arbejdet har givet dem
lejlighed til at opbygge og synliggøre en profil, og at portørerne mister, eller i hvert er
bange for at miste, disse muligheder på grund af effektiviseringerne.
En leder beskriver betydningen af portørernes frirum i arbejdet for deres modstand mod
serviceassistentproj ektet:
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"Jo mere vi kan få snakket om de uformelle aspekter (...) jo bedre synes jeg at
omstillingen bliver. Jo mere er de rustet til at kunne tænke på, at det ikke kun
handler om en gulvspand. Men det handler måske egentligt om den frihed, der er
til at få sig en smøg, når man har arbejdet hårdt og vide, hvor man kan gå hen
og finde et eller andet, fordi man har overblik over hele huset. Hvor hvis man
bliver serviceassistent og er tilknyttet et område, så har man kun overblik over det
område. Og kan man leve med det?"
Indskrænkeisen af portørernes frihed skyldes også, at serviceassistenterne decentraliseres,
så de tidligere portører tilknyttes en fast afdeling i stedet for at dække hele sygehuset.
Tilknytningen til enkelte afdelinger indskrænker også portørernes muligheder for at
bevæge sig frit over hele sygehuset, hvilket portørerne sætter pris på. Til gengæld opnår
portørerne ifølge to fagforeningsrepræsentanter en fordel ved decentraliseringen nemlig en
tættere kontakt til plejepersonalet [Christensen og Pettersson, 1997]. Et tættere samarbejde
med plejepersonalet mindsker dog samtidig portørernes muligheder for at fralægge sig
ansvaret for arbejdet. Tidligere har portørerne kunne dække sig ind under ledelsen, hvis
plejepersonalet eller patienterne var utilfredse med deres arbejde. Ifølge fagforenings-
repræsentanterne er mange portører betænkelige ved at mindske deres tidligere ansvars-
frihed. [Christensen og Pettersson, 1997]
Flere portører giver i interviewene udtryk for, at de er opmærksomme på risikoen for, at
deres uformelle pauser bort-rationaliseres, hvis de bliver for tydelige for ledelsen. Derfor
prøver de bevidst at "gøre sig usynlige" på sygehuset ved at undgå at sidde samlet i
portørcentralen. Vi ser det som et udtryk for portørgruppens fagpolitiske erfaring. De
kender også risikoen for, at hvis de frivilligt arbejder hurtigere/mere åbner det for øgede
intensiveringer i arbejdet, f.eks. fordi de formelt skal overtage de opgaver, som gruppen
nu informelt hjælper plejepersonalet med.
En serviceassistent med portørbaggrund giver i vores interview udtryk for, at portørerne
nok har haft for meget frihed i den tidligere organisering:
"Førhen, da havde vi det godt som portører. Jamen, det er jo ikke portørernes
skyld, at de havde det godt. Det er jo ledelsens skyld, det vil jeg da holde på. Det
er dem, der har været for vattede, ikke. Der har været for mange ansat i forhold
til arbejdet".
Citatet illustrerer, at nogle portører oplever, at de skal "bøde", fordi ledelsen ikke har
kunnet varetage deres ledelsesansvar ordentligt. Med Arbejderkollektivets skelnen mellem
ledelse og medarbejdere opleves det helt urimeligt. I forlængelse af denne oplevelse af
ledelse udtrykker portørerne sig ikke særligt positivt om gruppeorganiseringen i vores
interviews. Deres utilfredshed bunder bl.a. i, at medarbejderne ved gruppeorganiseringen
overtager en del af ledelsesansvaret. Portørerne accepterer tilsyneladende i stor udstræk-
ning at indgå i et hierarki med ledere. Som beskrevet i kapitel 3 er mandegruppers typiske
faggruppefællesskaber præget af en skarp skelnen mellem ledelse og medarbejdere, hvor
mændenes protester oftere går på, at lederne er dårlige eller svage end på ledelsen i det
hele taget.
Portørerne er ikke utilfredse med travlhed i arbejdet. Men et vigtigt krav til arbejdet er
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omskiftelighed i arbejdsbelastningen, især fordi det giver lejlighed til uformelle pauser,
som bidrager til at opbygge et fagligt fællesskab og en profilering. Portørerne ser det som
ledelsens ansvar at regulere pauserne.
Krav om lønstigning som udtryk for anerkendelse af arbejdet
Også den del af virksomhedens socialforfatning, der omhandler medarbejdernes for-
ventninger til sammenhænge mellem arbejdsydelse, løn og arbejdsforhold bliver udfordret
ved indførelsen af serviceassistenter.
Vores interviews har illustreret et interessant dilemma omkring portørernes lønkrav i
forbindelse med serviceassistenprojektet. Som beskrevet i kapitel 5 har portørerne prote-
steret kraftigt mod, at de ikke opnår ekstra løntrin som serviceassistenter. Samtidig viser
vores interviews, at ekstra løntrin alligevel ikke havde været tilstrækkeligt til at fjerne por-
tørernes modstand mod projekterne. I et telefoninterview fortalte en lokal FOA-repræsen-
tant, at portørerne i det pågældende amt ikke bare krævede en lønstigning som serviceassi-
stenter. De krævede en lønstigning, der kun omfattede portørgruppen som belønning for,
at portørernes kvalifikationer er mere værd end rengøringsassistenternes. Målet var at
bibeholde portørernes lønforspring til rengøringsassistenterne. Portørernes lønkrav kan
altså ikke bare ses som et traditionelt lønmodtagerkrav om højere betaling for en højere
arbejdsydelse.
Portørerne oplever, at deres arbejde anerkendes mindre, når det lønmæssigt sammenlignes
med rengøringsassistenternes. På det område ligner portørgruppen en traditionel arbej-
derkultur, der ser lønnens størrelse som et udtryk for anerkendelse af arbejdet som
beskrevet i Lysgaards Arbejderkollektiv og APL-undersøgelsens "velfærdsarbejder"15.
6.2.3 Gennemsættelse af portørernes krav
Portørerne har i modsætning til rengøringsassistenterne haft stor opmærksomhed på
ledelsens mål med indførelsen af serviceassistenter. De udtrykker både i forhandlingerne
og i vores interviews utilfredshed med de tilsigtede intensiveringer af arbejdet og påpeger
en række negative konsekvenser for medarbejdernes arbejdsmiljø og arbejdsvilkår. Det er
tydeligt, at portørerne som en traditionelt meget fagpolitisk aktiv gruppe er gode til at
gennemskue interesseforskelle i omstillingerne, hvor det i højere grad kommer bag på
gruppen af rengøringsassistenter.
Portørerne er traditionelt en stærk faggruppe, der derved har formået at opnå og op-
retholde en række privilegier. De har deltaget i mange faglige kampe og har bl.a. forholdt
Portørernes prioritering af lønspørgsmålet kan også hænge sammen med, at mændene stadig generelt
er (eller ser sig som) de vigtigste forsørgere i familien, mens kvinderne stadig varetager flest af familiens
praktiske funktioner og omsorgsfunktioner. For eksempel er manden i de fleste familier stadig højere lønnet end
kvinden på grund af kønsarbejdsdelingen, selvom især yngre mænd i dag tager større del i familielivet [Nielsen
og Rudberg, 1991; Holt, 1994].
124
sig kritisk til udlicitering. Portørerne har i konflikt- og forhandlingsprocesserne ved
indførelsen af serviceassistenter argumenteret traditionelt fagpolitisk (f.eks. i forhold til
løn og ændring af arbejdsforhold) og ikke i så høj grad ud fra deres egne svagheder
(f.eks. usikkerhed overfor nye opgaver) som rengøringsassistenterne har.
Portørernes krav til arbejdet er mindre sammensatte end rengøringsassistenternes.
Alligevel har portørerne ikke præciseret deres krav til arbejdet i debatten, men har i stedet
lagt vægt på andre argumenter, som endda ikke har været "holdbare" (f.eks. at kvinder
ikke har fysisk styrke til at varetage de traditionelle portøropgaver). Det har været yderst
vanskeligt for portørerne at insistere på at fastholde gruppens privilegier, fordi de i vid
udstrækning er informelle og dermed ikke kan forlanges. Desuden er det vanskeligt for
portørerne at fremføre krav som i bund og grund går på, at gruppen ønsker at fastholde en
eksisterende kønsarbejdsdeling. Sådanne krav opfattes i stor udstrækning som urimelige af
sygehusets andre (ofte kvindedominerede) faggrupper. Disse argumenter opfattes derfor
ikke som legitime i sygehusenes socialforfatning. Det betyder, at portørerne ikke har
kunnet diskutere mange af de områder, der er vigtige for dem.
Interviewene viser, at portørerne i høj grad har bundet deres arbejdsmæssige identitet op
på rollen som fysisk stærke hjælpere til svage kvindegrupper. På den baggrund skal
portørerne ikke bare omstille sig til nye arbejdsopgaver ligesom rengøringsassistenterne,
men også i stor udstrækning til en anden oplevelse af deres arbejde. Disse forandringer er
vanskelige at diskutere og fremføre i sygehusenes omstillingsprocesser, især når med-
arbejderne kun har været sporadisk inddraget, og projekternes mål om effektiviseringer
har været fastlagt af ledelsen.
Portørgruppen har i modsætning til rengøringsassistenterne meget direkte fremført deres
kritik af serviceassistentprojekterne (jvf. beskrivelserne i kapitel 5 af portørernes hårde og
konfronterende dialog, udvandring fra informationsmøder og arbejdsnedlæggelser).
Forskellen mellem gruppernes reaktioner handler delvist om deres forskellige holdninger
til serviceassistentprojektet, hvor rengøringsassistenterne har været mere positivt indstil-
lede end portørerne. Men vi mener også, der er en kønsspecifik forskel.
Undersøgelser af mænds og kvinders (køns) socialisering viser, at de to køn (også) gennem
skoletiden udvikler forskellige måder at komme til orde på. Empiriske undersøgelser
viser, at drengene hyppigst dominerer debatten i klasseværelset og i skolegården. Pigerne
er derimod orienteret mod hinanden og hvisker ofte sammen i stedet for at tage del i de
fælles diskussioner i klassen. Pigerne vinder ikke status på den offentlige scene, men ved
at vise fortrolighed og personlig opmærksomhed i veninderelationerne. [Nielsen og
Rudberg, 1991]. Drengene får mest opmærksomhed i undervisningen. Typisk tager
drengene ordet og afbryder evt. samtalen, mens pigerne venter til det bliver deres tur.
Ligeledes er pigerne mest aktive, når lektierne gennemgås, mens drengene deltager mest i
diskussioner. Skoleundersøgelser viser desuden, at arbejderdrenge er den gruppe, der
tydeligst melder sig ud af undervisningen og kun deltager i det, de finder interessant.
Piger fra alle socialklasser deltager med stort set samme aktivitet i undervisningen. [Niel-
sen og Rudberg, 1991]. Eksemplet kan bidrage til at forklare, hvorfor flere portører har
valgt en demonstrativ boykot af serviceassistentkurserne ved f.eks. at sidde på gangen og
ryge i undervisningstiden, mens rengøringsassistenterne har deltaget i undervisningen til
trods for deres nervøsitet over at skulle på skolebænken.
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I skolens ældste klasser udvikler mange piger generthed og ubehag ved at skulle tage ordet
i undervisningen og i andre forsamlinger. Mange er nervøse for at sige noget forkert, når
alle hører det og viger dermed tilbage for at eksponere sig selv. [Nielsen og Rudberg,
1991]. Gennem disse erfaringer lærer drengene at optræde i offentlige rum16. Pigerne
lærer at den offentlige scene ikke er deres og venter på drengenes initiativ. Mænd og
kvinder får dermed generelt forskellige erfaringer og kvalifikationer i forhold til at søge
indflydelse gennem deltagelse i debatten i offentlige forsamlinger, som netop er den type
fora, hvor medarbejderne er blevet informeret og hørt ved indførelse af serviceassistenter.
I forhandlingerne omkring serviceassistentprojekterne og i vores interviews har portørerne
ikke haft særlig mange bud på, hvordan deres nuværende arbejdsforhold kan forbedres og
hvordan serviceassistentjobbet kan udvikles. De har forholdt sig yderst defensivt til
omstillingerne. Som en portør udtrykker det:
"Vi har gjort ledelsen opmærksom på alle problemerne."
En serviceassistent med portørbaggrund beskriver portørernes holdning til serviceassistent-
projekterne meget enkelt:
"De har sagt nej."
Portørernes defensive rolle i konflikt- og forhandlingsprocesserne kan skyldes, at deres
indsats i stor udstrækning har været rettet mod at fastholde deres nuværende jobfunktioner
og privilegier. Det skyldes dog også, at portørgruppen på baggrund af Arbejderkollekti-
vets skarpe skelnen mellem ledelse og medarbejdere, i stor udstrækning ser det som ledel-
sens ansvar at løse problemerne. Vi har på den baggrund indtryk af, at portørgruppen ser
deres vigtigste funktion i forhandlingsprocesserne som at fremføre gruppens utilfredshed
og ikke at deltage med konstruktive forslag og ideer til andre organiseringer af serviceas-
sistentproj ekterne.
Portørgruppen har haft svært ved at forestille sig, at de kunne erstattes. Mange har heller
ikke set portørfunktionerne som truede af udlicitering, men har fejlagtigt følt sig sikre i
ansættelsen17. Derfor har de mange steder ikke taget "truslen" tilstrækkeligt alvorligt,
men ventet på, at ledelse og rengøringsassistenter skulle indse, at sygehuset ikke kunne
klare sig uden portører. Det er også en del af baggrunden for, at portørerne ikke har
indgået særligt offensivt i konflikt- og forhandlingsprocesserne.
En serviceassistent med portørbaggrund beskriver sin forventning om, at portørgruppen
via deres sammenhold kunne forhindre indførelse af serviceassistenter:
Drenge fra arbejderklassen deltager dog mindre og mere usikkert i klassediskussionerne end
middelklassedrenge, men stadig mere end pigerne. [Nielsen og Rudberg, 1991].
En tillidsrepræsentant for portørerne fortæller, at portørerne har nedprioriteret efteruddannelse, fordi
gruppen har anset sig for at være så sikre i ansættelsen, at efteruddannelse var unødvendigt.
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"Jamen, det er simpelthen altså, når folk ikke vidste, om de var købt eller solgt.
De ville ikke være med i serviceassistent, ikke. De sagde nej, de fleste af dem. Og
til at starte med sagde jeg også nej til det, fordi jeg regnede med, at hvis vi
allesammen vi sagde nej, så. Men der var jo ikke noget at gøre. Det var jo amtet
derude havde jo sagt, der skulle spares så og så mange penge, og det er jo igen
det, pengene, de har jo store tal."
Portørerne har derfor måtte erfare, at deres faggruppe ikke var tilstrækkelig stærk til at
forhindre indførelsen af serviceassistenter.
Indførelse af serviceassistenter har tydeligvis udfordret sygehusenes socialforfatninger med
hensyn til principperne for konfliktløsning og for deltagelse i beslutningsprocesser. Magt-
forholdet mellem den traditionelt fagligt stærke og privilegerede portørgruppe og den
traditionelt svagere gruppe af rengøringsassistenter er ændret. Derfor må det også for-
ventes at være overraskende for portørerne, at de ikke har kunnet forhindre indførelsen af
serviceassistenter.
Diskussionerne om serviceassistenter har både på sygehusene og i offentligheden båret
præg af, at portørerne er gjort til et hovedproblem. Portørernes hidtidige organisering har
stået i vejen både for fleksibilitet i servicearbejdet og for udvikling af rengøringsassi-
stenternes arbejde. Portørernes protester (og på nogle sygehuse "gadedrengestreger") har
vanskeliggjort omstillingerne. Diskussionerne om øget effektivitet har ikke omfattet
sygehusets organisering som helhed f.eks. sammenhænge mellem sygehusbureaukratiets
mange faggrænser og den manglende fleksibilitet. At være udpeget som "syndebukke" har
giver portørgruppen et meget lidt motiverende udgangspunkt for at gå konstruktivt ind i
omstillingerne.
Portørgruppens manglende visioner og offensive strategier kan hænge sammen med, at de
på grund af den lille medarbejderdeltagelse har resigneret overfor serviceassistentprojek-
terne. Men det kan også ses som et eksempel på kønsarbejdsdelingens rodfæstethed. At
det simpelthen er vanskeligt for portørerne at forestille sig en anderledes arbejdsdeling
mellem mande- og kvindegrupperne. Konsekvensen er, at portørerne trods deres ihærdige
protester ikke har afsøgt muligheder for acceptable kompromiser i forandringerne.
Umiddelbart har portørerne ikke fået gennem sat deres formulerede krav i konflikt- og
forhandlingsprocesserne, bl.a. fordi de ikke har opstillet konstruktive forslag til udform-
ning af serviceassistenternes arbejde. Som beskrevet i foregående kapitel har portørerne
dog alligevel opnået indflydelse på en række områder via deres defensive strategi. For
eksempel er det lykkedes portørgruppen at holde dele af deres arbejdsområder udenfor
serviceassistentprojekterne, at bibeholde et vagtberedskab på flere sygehuse (i hvert fald
midlertidigt) og at få funktionsbeskrevet serviceassistentstillingerne på Odense Univer-
sitetshospital. Portørernes indflydelse skyldes, at de ikke bare har søgt at opnå indflydelse
på omstillingerne gennem sygehusenes formelle konflikt- og forhandlingsprocesser. Por-
tørerne har også søgt at gennemsætte deres krav gennem de sociale processer i portørgrup-
pen og i forhold til gruppen af rengøringsassistenter. Den sociale eksklusion af portører,
der er blevet serviceassistenter og mobningen af de tidligere rengøringsassistenter har også
bidraget til, at portørerne har opnået indflydelse på omstillingerne. Det underbygger
vigtigheden af at være opmærksom på såvel de formelle konflikt- og forhandlingsprocesser
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som de sociale processer i og mellem faggrupper, hvorved studier af virksomhedens soci-
alforfatning ikke kan stå alene.
6.3 Opsamling
Analyser af vores interviews på 4 sygehuse tydeliggør, at portører og rengøringsassistenter
på baggrund af deres forskellige arbejdserfaringer stiller meget forskellige krav til arbej-
det. Rengøringsassistenterne har udgangspunkt i erfaringer med underordning under stærkt
tayloriseret arbejde og ledelsesbestemte arbejdsplaner, mens portørerne er vant til højere
grad af selvbestemmelse, variation og frihed i arbejdet.
Analyserne tydeliggør, at serviceassistentjobbet fører til nye udfordringer og privilegier
for rengøringsassistenterne, samtidig med at det vækker deres usikkerhed. For portørerne
betyder indførelse af serviceassistenter derimod, at de grundlæggende skal ændre syn på
deres funktion i arbejdet og på deres rolle i sygehusbureaukratiet, uden at de opnår mulig-
heder for udvikling af arbejde og status på samme måde som rengøringsassistenterne. Det
kan forklare, at portørerne formulerer deres krav defensivt udfra hvilke elementer i
portørjobbet, de er utilfredse med at miste som serviceassistenter.
Fælles for de krav, rengøringsassistenter og portører giver udtryk for i vores interviews
er, at de væsentligst handler om at bibeholde det, faggrupperne synes er godt i deres nu-
værende arbejde eller at forhindre det, de frygter vil forringe deres arbejdsforhold. Vi har
stort set ikke mødt krav, som rækker ud over de nuværende rammer for organisering af
sygehusenes servicearbejde. Som diskuteret i kapitel 2 må det i stor udstrækning forventes
at hænge sammen med, at interviewene har taget udgangspunkt i arbejdets konkrete
rammer, og at visionsudvikling kræver andre processer og "frirum" end et par timers
interview. Til gengæld har interviewene resulteret i et sammenfaldende mønster i faggrup-
pernes krav til arbejdet. Derfor vurderer vi, at vi har opnået en rimelig dækkende indsigt i
faggruppernes krav til arbejdet.
Rengøringsassistenterne stiller krav om opgaver, der giver øget status og faglig stolthed.
Deres faglighed er knyttet til rengøringsopgaverne. Det fremgår dog af interviewene, at de
ønsker færre rengøringsopgaver for at opnå større variation, øget patientkontakt, større
synlighed og højere status. Krav, som i stor udstrækning indfries gennem serviceassi-
stentjobbet.
Mange portører ser rengøringsopgaverne som ydmygende og er utilfredse med den lille
frihed og lave status, der er knyttet til traditionelle kvindefunktioner. Vores analyser
sandsynliggør, at der bag portørernes utilfredshed ligger krav om, at arbejdet opretholder
portørernes nuværende status og privilegier i sygehusbureaukratiet.
Begge faggrupper stiller dermed krav om status, synlighed og faglig stolthed i arbejdet.
Men interviewene tydeliggør, at faggrupperne har forskellige forventninger til, hvordan
disse "plus-ord" opnås. Rengøringsassistenterne ønsker f.eks. at opnå mere alsidige
jobfunktioner (en generalistrolle). Portørerne giver udtryk for, at serviceassistenterne
bliver "usynlige" eller "Mr. Nobody" altså generalister uden faglig profil. Derved
udtrykker de ønske om arbejdsfunktioner, der underbygger deres rolle som faglige
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specialister inden for de traditionelle portørfunktioner.
Faggruppernes forskellige krav hænger i høj grad sammen med deres forskellige arbejds-
erfaringer, hvor portørerne oplever deres status som tæt knyttet til at bistå plejepersonalet
med specialistfunktioner, mens rengøringsassistenterne mangler status, fordi de kun
udfører rengøringsopgaver. Dermed illustrerer vores empiri vanskelighederne ved at forstå
et godt arbejde som et almentgældende begreb fælles for alle faggrupper som diskuteret i
kapitel 2.
For begge grupper er patientkontakt et væsentligt krav til arbejdet. Grupperne ønsker dog
forskellige former for patientkontakt. Portørgruppen er i mindre grad end rengøringsassi-
stenterne interesserede i en tæt følelsesmæssig involvering i patienterne og i øget ansvar
for eget arbejde, mens rengøringsassistenterne er mest betænkelige ved den fysiske pati-
entkontakt.
Som faggruppe har portørerne hidtil udgjort en traditionel mandegruppe med hårdt fysisk
arbejde og et fællesskab, der ligner Lysgaards Arbejderkollektiv. Det er betydningsfuldt
for portørerne at kunne se en maskulin rolle i arbejdet ("stærke mænd") og at være en del
af et mandefællesskab, der danner rammerne for at opnå og bevare privilegier. Det er
derfor langt mere truende for portørgruppen at skulle integreres med en traditionel
kvindegruppe og lave traditionelt kvindearbejde end det omvendte er for rengørings-
assistenterne. Konflikten uddybes også af, at indførelse af serviceassistenter nedbryder
portørernes monopol som faggruppe og som mandegruppe.
For rengøringsassistenterne er det betydningsfuldt at opnå jobberigelse med øget selvbe-
stemmelse i arbejdet, og de er tilfredse med at kunne tilrettelægge arbejdet mere hensigts-
mæssigt. En øget selvbestemmelse rummer dog faren for, at serviceassistenternes
arbejdsbyrde forøges for at leve op til deres faglige stolthed trods utilstrækkelig nor-
mering. Portørerne er betænkelige ved den intensivering, der følger med serviceassi-
stenternes gruppeorganisering især i forhold til risikoen for at miste frirum til fagligt
fællesskab. Rengøringsassistenterne udtrykker især savnet af frirum som frustration over
ikke at kunne nå at planlægge arbejdet ordentligt, mens portørerne oplever det som
manglende mulighed for faglig profilering og klager over mistede privilegier.
Interviewene viser, at portørernes krav om lønstigning i forbindelse med serviceassistent-
projekterne ikke bunder i ønsket om mere løn for mere arbejde. I stedet må kravet ses
som udtryk for, at portørerne mister den lønforskel til rengøringsassistenterne, som
indikerer, at deres arbejde er mere værdifuldt for sygehuset end rengøringsassistenternes.
Det fremgår også af interviewene, at rengøringsassistenternes krav til arbejdet er præget af
flertydighed og af forskelle internt i gruppen. Derimod er portørernes krav mere strin-
gente. Rengøringsassistenternes manglende erfaring i at skelne mellem egne og ledelses-
interesser giver sammen med flertydigheden i deres krav en risiko for, at jobudvidelsen og
jobberigelsen i serviceassistentprojekterne fører til en væsentlig intensivering af arbejdet.
Rengøringsassistenternes store identificering med arbejdet bliver på den måde både en
styrke og en svaghed.
Gruppen af rengøringsassistenter har generelt kun lille erfaring med at formulere og
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gennemsætte deres krav til arbejdet både i forhold til kolleger og i konflikt- og for-
handlingsprocesser på sygehuset. Vanskelighederne er forøget af kravenes flertydighed.
Opfyldelse af en del af rengøringsassistenternes krav til arbejdet i de konkrete serviceassi-
stentprojekter skyldes primært sammenfald med ledelsesinteresser i projekterne.
Til trods for portørernes fagpolitiske rutine har de haft vanskeligt ved at formulere og
gennemsætte deres krav til arbejdet i serviceassistentprojekterne. Baggrunden er, at
portørgruppens krav i høj grad bunder i ønsket om at opretholde den eksisterende
kønsarbejdsdeling, hvilket ikke er legitime argumenter i sygehusets socialforfatning.
Endelig er det i nogen udstrækning kommet bag på portørerne, at de ikke havde til-
strækkelig faglig styrke til at forhindre indførelse af serviceassistenter, og at de har mistet
en stor del af deres magt til den traditionelt svagere gruppe af rengøringsassistenter.
Selvom portørerne kun har deltaget defensivt i sygehusenes konflikt- og forhandlings-
processer, har de alligevel formået at vinde indflydelse på omstillingerne, f.eks. ved at
fastholde vagtcentralerne.
Medarbejdernes muligheder og vanskeligheder for at gennemsætte deres krav til arbejdet
er præget af, at sygehusenes konflikt- og forhandlingsprocesser er foregået inden for
snævre ledelsesbestemte rammer, hvor medarbejderindflydelsen kun har været sporadisk.
Portører og rengøringsassistenter har været forhandsudpeget som omdrejningspunkt for
forandringerne, hvilket stort set har umuliggjort integration med f.eks. plejepersonalets
opgaver, som ellers kunne bidrage til jobberigelse for både rengøringsassistenter og
portører. Endelig udpeger serviceassistentideen transportopgavernes nuværende organi-
sering som hovedforhindring for fleksibilitet i sygehusvæsenet, hvorved portørgruppen
bliver syndebukke for problemerne - et meget lidt motiverende udgangspunkt for at indgå
konstruktivt i forhandlinger. Disse rammer har givet vanskelige betingelser for, at
faggrupperne kan formulere og gennemsætte deres krav til arbejdet.
Selvom de to faggruppers krav til arbejdet i stor udstrækning forholder sig til de nuværen-
de arbejdsforhold og rammer for arbejdet, kan vi dog også spore kimen til krav, der er
mere utopiske og som dermed kan rumme ideer til nye udformninger af serviceassistent-
projekterne. For eksempel påpeger både portører og rengøringsassistenter, at de er
interesserede i at integrere plejefunktioner i arbejdet, hvilket lægger op til at mindske
faggrænserne mellem plejepersonalet og servicepersonalet. Ligeledes påpeger flere
rengøringsassistenter og portører, at de er bekymrede over sygehusenes nuværende
serviceniveau. Interviewene har givet os et generelt indtryk af stor ansvarlighed og
interesse for patienterne hos de to faggrupper. Det kan danne udgangspunkt for at
diskutere udformningen af servicearbejdet i en bredere ramme om kvalitet i sygehusvæ-
senet. Disse "kim" underbygger mulighederne for, at øget medarbejderindflydelse kan
udvikle nye forslag til organisering af sygehusenes servicefunktioner på måder, der giver
begge faggrupper et godt arbejde.
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Kapitel 7
Sammenfatning og konklusion
"Vi har ingen gode råd"
(Projektleder)
Om muligheder for at undgå nuværende konflikter.
Kapitel 7
Sammenfatning og konklusion
I projektet har vi belyst problemstillingen:
Hvilke muligheder og vanskeligheder er der i serviceassistentprojekter for, at ned-
brydning af faggrænser mellem portører og rengøringsassistenter fører til et godt arbejde
for begge grupper?
Gruppernes formulering og gennemsættelse af krav til arbejdet
I projektet tager vi udgangspunkt i erfaringer fra serviceassistentprojekter på 4 sygehuse.
Analyserne af serviceassistentprojekterne har afdækket en række muligheder og vanskelig-
heder for, at faggrænsenedbrydning mellem portører og rengøringsassistenter fører til et
godt arbejde for både portører og rengøringsassistenter. Udgangspunktet for vores for-
ståelse af et godt arbejde er, at berørte medarbejdergrupper selv må definere, hvilke
forhold i arbejdet, de synes, gør et arbejde godt. Derfor er faggruppernes muligheder og
vanskeligheder for at formulere og gennemsætte deres krav til arbejdet i sygehusenes kon-
flikt- og forhandlingsprocesser betydningsfulde for, om begge grupper opnår et godt
arbejde.
Serviceassistentprojekterne illustrerer, at det ikke er ligetil at opnå et godt arbejde for
begge faggrupper. Projektets analyser viser, at der er stor forskel på rengøringsassistenters
og portørers krav til arbejdet. Forskellene er i stor udstrækning betinget af de to faggrup-
pers forskellige placering i kønsarbejdsdelingen og sygehusbureaukratiet og dermed deres
forskellige erfaringer med arbejdets indhold og organisering. Vi vil konkludere, at
forskelle i faggruppernes krav er en stor udfordring for, at begge faggrupper opnår et godt
arbejde i serviceassistentprojekterne. Faggruppernes krav knytter sig meget konkret til,
hvad de gerne vil bibeholde i deres nuværende arbejde, eller hvad de vil undgå i arbejdet
som serviceassistenter. Forskellene i gruppernes krav tydeliggør, at elementerne i et godt
arbejde ikke bør fastlægges alment for alle medarbejdere, men bl.a. må tage højde for
kønsspecifikke forskelle på faggrupperne.
Omstillingerne har især været til fordel for rengøringsassistenterne, som opnår nye
udfordringer og privilegier, selvom ændringerne også vækker deres usikkerhed. Omend
det ikke er kommet så tydeligt til udtryk på sygehusene, har en gruppe blandt rengørings-
assistenterne også været skeptiske over for serviceassistentprojekterne bl.a. på grund af
ændrede arbejdsopgaver og arbejdstider. På baggrund af analyserne af serviceassistent-
projekter må vi konkludere, at indfrielsen af rengøringsassistenternes krav til arbejdet i
stor udstrækning skyldes, at gennemførelsen af ledelsens interesser på en række områder
også indfrier rengøringsassistenternes krav. Serviceassistentprojekterne opfylder dog ikke
alle rengøringsassistenternes krav, bl.a. fordi den medfølgende intensivering af arbejdet
fører til, at der mangler tid til at udføre arbejdet, så det lever op til gruppens rengørings-
faglige stolthed.
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Portører, der bliver serviceassistenter, får mindre tungt fysisk arbejde. De portører, der
har holdt sig uden for serviceassistentprojekterne, har derimod fået mere tungt fysisk
arbejde. Portørerne føler sig tvunget ind i serviceassistentprojekterne og oplever, at
udvikling af rengøringsassistenternes arbejde sker på deres bekostning. Deres utilfredshed
med serviceassistentprojekterne retter sig dermed langt bredere end mod, at de ikke vil
gøre rent. Portørernes utilfredshed retter sig mod, at de mister en lang række privilegier
om elementer i arbejdet, som de værdsætter. Portørerne har på grund af deres utilfredshed
med at skulle være serviceassistenter fremkommet med forslag til en anderledes organi-
sering af serviceassistentjobbet (f.eks. at inddrage tekniske funktioner og at lave frivillig
opgaveglidning mellem de to faggrupper). I forhold til at opnå et godt arbejde - også for
rengøringsassistenterne - er det problematisk, at portørernes forslag fastholder gruppens
hovedvægt af portøropgaver og dermed indskrænker mulighederne for at udvide ren-
gøringsassistenternes jobfunktion.
Både portører og rengøringsassistenter stiller krav om opgaver, der giver (øget) status,
synlighed og faglig stolthed. Der er dog væsentlig forskel på, hvordan faggrupperne
mener, at kravene kan indfries. Rengøringsassistenterne ønsker en generalistfunktion for
at udvide deres arbejdsområde med alsidige opgaver, som har højere status end rengøring.
Portørerne udtrykker derimod krav om at fungere som faglige specialister inden for de
traditionelle portørfunktioner, fordi denne specialisering hidtil har givet portørgruppen
status og privilegier i sygehusbureaukratiet.
Begge faggrupper giver udtryk for et krav om patientkontakt i arbejdet - dog i forskellig
form. Rengøringsassistenterne er nemlig betænkelige ved at håndtere den fysiske omgang
med patienter, mens portørerne er usikre på en øget følelsesmæssige involvering i patien-
terne.
For portørerne er patientkontakten tæt knyttet til oplevelsen af en maskulin profil i
arbejdet, hvilket også kan forklare mange portørers skepsis mod at benytte tekniske
hjælpemidler til patientløft. Bevarelsen af en maskulin profil i arbejdet samt tilhørs-
forholdet til et mandligt arbejderkollektiv er et betydningsfuldt krav til arbejdet for
portørerne og et væsentligt element i faggruppens forsøg på at opretholde deres monopol
på portøropgaverne. Derved bliver selve serviceassistentidéens kongstanke om at mindske
faggrænserne mellem en mande- og en kvindegruppe problematisk for portørerne. Ren-
gøringsassistenterne har derimod ikke de samme betænkeligheder ved at integrere mænd i
deres kvindefællesskab, blandt andet fordi dannelse af en kønsblandet gruppe kan
forventes at tilføre højere status og privilegier. Portørernes utilfredshed med, at de ikke
opnår mulighed for lønstigning som serviceassistenter må ses i sammenhæng med, at løn-
forskellen til rengøringsassistenterne udlignes.
Rengøringsassistenterne er i stor udstrækning glade for gruppeorganiseringen, fordi det
opfylder deres krav om selvbestemmelse i arbejdet. Rengøringsassistenterne udnytter den
øgede selvbestemmelse til at planlægge arbejdet mere hensigtsmæssigt, hvilket fører til
øget arbejdsglæde men også til en intensivering af arbejdet. Portørerne har i forvejen
forholdsvis stor uformel selvbestemmelse i arbejdet og lægger vægt på den ansvarsfrihed,
der følger med at være underlagt portørcentralens ledere. Portørerne frygter, at gruppeor-
ganisering fører til en mindskelse af arbejdsdagens frirum og indskrænker deres mulighed
for faglig profilering.
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Vi må på den baggrund konkludere, at det er vanskeligt at forene de to faggruppers krav
til arbejdet.
Sygehusledelsernes interesser i serviceassistentprojekterne retter sig altovervejende mod at
opnå øget effektivitet gennem større fleksibilitet i organisationen. Ledelsens interesser i at
forbedre arbejdsmiljøet retter sig især mod de områder, der har økonomiske konsekvenser
(f.eks. mindsket sygefravær) og ikke mod en forbedringer for arbejdsmiljøets "skyld".
Derfor får faggrupperne ikke automatisk et godt arbejde ved serviceassistentprojekterne.
Opnåelsen af et godt arbejde afhænger i stedet af, om faggrupperne formår at gennemsætte
deres krav til arbejdet i sygehusets konflikt- og forhandlingsprocesser.
Rengøringsassistenternes krav er præget af stor flertydighed: Det, der er en fordel,
rummer også kimen til ulemper. Sammen med rengøringsassistenternes manglende
erfaring i at skelne mellem egne og ledelsens interesser vanskeliggør det rengøringsassi-
stenternes formulering og gennemsættelse af krav til arbejdet.
Portørerne har som fagpolitisk aktiv faggruppe og som mandefællesskab stor træning i at
formulere og gennemsætte deres krav. På trods heraf har portørernes indflydelse i
sygehusenes konflikt- og forhandlingsprocesser været vanskeliggjort af, at deres util-
fredshed især retter sig mod nedbrydning af kønsarbejdsdelingen og mod at miste
monopolet som faggruppe og som mandegruppe. Da portørernes fagmonopol er under
opbrud, har portørerne mistet en del af deres traditionelle fagpolitiske styrke. Portørernes
krav, som i vid udstrækning fordrer bevarelse af kønsarbejdsdelingen og bevarelse af
deres hidtidige privilegier, må forventes at opfattes som ikke-legitime argumenter i
sygehusets socialforfatning. Derfor har portørernes formulerede krav i forhandlingerne
ikke afspejlet helheden i deres krav til arbejdet. Projektets analyser viser dermed, at de
krav, faggrupperne fremfører i de formelle konflikt- og forhandlingsprocesser, ikke
nødvendigvis er et dækkende udtryk for deres krav til arbejdet. Det tydeliggør nødvendig-
heden af, at faggrupperne opnår lejlighed til at formulere deres krav.
Forskellene mellem de to faggruppers måde at gennemsætte deres krav på er præget af
gruppernes kønssocialisering og forskelle i de to gruppers faggruppefællesskaber.
Rengøringsassistenterne har som gruppe af ufaglærte kvinder ikke særlig stærke traditioner
for at diskutere arbejdets rammer og til at søge indflydelse gennem officielle forhandlings-
kanaler. I modsætning hertil har portørgruppen større tradition for faglige diskussioner
med kolleger og for at gennemsætte deres krav i konflikt- og forhandlingsprocesser.
Portørerne har tydeligvis ikke oplevet, at deres krav kunne komme til orde i sygehusets
konflikt- og forhandlingsprocesser, bl.a. fordi de føler sig svigtet af FOA. Portørerne har
opnået indflydelse gennem sygehusets mere informelle konflikt- og forhandlingsprocesser
(opsigelser eller trusler om opsigelser, boykot af uddannelse, social eksklusion af portører,
der bliver serviceassistenter, mobning af serviceassistenter m.v.). Selvom portørerne kun
opnår en defensiv indflydelse, betyder det, at sygehusledelserne vanskeligt kan tvinge por-
tørgruppen til at makke ret og acceptere deres nye arbejdsopgaver. Det underbygges af
teorien om virksomhedens socialforfatning, der netop betoner nødvendigheden af at
etablere fælles kompromiser mellem ledelse og medarbejdere på virksomheden om
arbejdets indhold og organisering.
133
Vanskeligheder for at serviceassistentprojekter fører til et godt arbejde for begge
grupper
En væsentlig vanskelighed for, at faggrænsenedbrydningen fører til et godt arbejde, er
manglende medarbejderindflydelse. På alle 4 sygehuse har medarbejderne altovervejende
været inddraget via deres faglige repræsentanter. Den begrænsede medarbejderindflydelse
har ikke bare resulteret i usikkerhed og uro i omstillingsfasen. Den betyder også, at der
ikke har været egnede fora til, at medarbejderne kunne formulere og diskutere deres krav
til arbejdet. Dermed har faggrupperne også haft ringe betingelser for at gennemsætte
samme.
Serviceassistentprojekterne ændrer ikke bare på udformningen af arbejdsopgaver. Service-
assistenternes nye arbejdsindhold og arbejdsorganisering griber ind i gruppernes grund-
læggende opfattelse af deres arbejde herunder deres roller som mænd og kvinder i
arbejdet. Ændringer på det område kræver en høj grad af motivation, hvilket ikke opstår
ved tvang og trusler om fyring. Holdningsbearbejdning kræver en høj grad af frivillighed
og motivation. Det skal opleves vedkommende og rimeligt at bearbejde egne holdninger
(Se f.eks. [Illeris, 1994]). Set i lyset af de to faggruppers meget forskellige krav til
arbejdet er det umiddelbart vanskeligt at finde kompromiser, der kan tilfredsstille begge
grupper. Derfor er en høj grad af medarbejderindflydelse nødvendigt, fordi kun kompro-
miser, grupperne selv har været med til at indgå, kan forventes at opleves rimelige (jvf.
erfaringerne med, at "frivillig" opgaveglidning mellem faggrupperne med snævre ledelses-
bestemte rammer ikke fungerer i praksis). Det forudsætter, at både portører og ren-
gøringsassistenter oplever, de opnår fordele ved ændringerne i arbejdet. Det er derfor
forfejlet at tro, at sygehusledelsen eller eksterne konsulenter egenhændigt kan udtænke
jobprofiler, som de kommende serviceassistenter vil finde rimelige. På den baggrund vil
vi konkludere, at en vanskelighed for, at serviceassistentprojekterne fører til et godt
arbejde er, at sygehusets konflikt- og forhandlingsprocesser ikke har givet mulighed for,
at medarbejderne har deltaget tilstrækkeligt i at definere deres nye jobfunktioner.
En anden vanskelighed for, at indførelse af serviceassistenter fører til et godt arbejde er,
at portørgruppen på forhånd blev udpeget til "syndebukke", og at deres arbejde og
hævdvundne privilegier ses som årsagen til den manglende fleksibilitet. Det er et meget
lidt motiverende udgangspunkt for en positiv indstilling til grundlæggende forandringer i
arbejdet.
Vanskelighederne for, at serviceassistentprojekterne resulterer i et godt arbejde, skyldes
ikke bare implementerings-formen. Sygehusbureaukratiets rammer har i stor udstrækning
påvirket muligheder og vanskeligheder for, at faggrænsenedbrydningen fører til et godt
arbejde for portører og rengøringsassistenter.
Serviceassistentprojekterne har foregået inden for rammerne af sygehusbureaukratiet, der
er kendetegnet ved skarpe faggrænser. Vores analyser af serviceassistentprojekter viser, at
ledelsens interesser i at opnå øget effektivitet og fleksibilitet går på at mindske sygehusets
faggrænser og ikke (køns)arbejdsdelingen. Det vanskeliggør realiseringen af serviceassi-
stentidéens arbejdsmiljøpotentialer om større ergonomisk og indholdsmæssig variation og
større selvbestemmelse på eget arbejde.
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Ledelsens intentioner om at nedbryde faggrænser og ikke arbejdsdelingen betyder, at
mange opgaver som kunne bidrage til at opfylde begge gruppers krav til et godt arbejde,
ikke er omfattet af serviceassistentprojekterne. Baggrunden er sygehusbureaukratiets
stærke traditioner for faggrænser og hierarki, der bl.a. vanskeliggør integration af
service- og plejeopgaver. Det betyder desuden, at serviceassistenter indføres blandt
faggrupper, der er magtmarginale i sygehuset. Derved har ledelsen udelukket sig fra at
afdække andre og måske bedre muligheder for en øget fleksibilitet på sygehusene.
Serviceassistentprojekterne har i stedet begrænset sig til at fordele rengøringsopgaverne,
der anses som mindre attraktive i sygehushierakiet. Det betyder ikke bare, at det er svært
for faggrupperne at opnå forbedrede arbejdsforhold, men også, at rengøringsassistenterne
får vanskeligt ved at insistere på en rengøringsfaglig stolthed. Der har manglet initiativer
til at øge rengøringsfunktionernes status og respekt i sygehusbureaukratiet, fordi det
også ville involvere plejepersonalet og tildele dem et ansvar for udviklingen af service-
funktionerne.
Undersøgelser af faggruppefællesskaber peger på, at to kønsdominerede faggrupper ikke
umiddelbart kan slås sammen til én, fordi det forudsætter, at medarbejderne identificerer
sig med fælles arbejdsnormer og omgangstone. Desuden tydeliggør undersøgelser om
faggruppefællesskaber, at en intensivering af arbejdet vanskeliggør opbygning af nye
fælles normer for kvalitet og arbejdsydelse (en ny socialforfatning) i den nykonstituerede
faggruppe på grund af manglende tid til fælles diskussioner. Sygehusledelsens jagt på
arbejdets frirum fjerner dermed også medarbejdernes muligheder for at opbygge en ny
fælles faglig profil i arbejdet. Vi må derfor konkludere, at serviceassistentprojekternes
mål om, at faggrænsenedbrydning skal føre til effektivisering, derfor er en vanskelighed
for, at projekterne fører til et godt arbejde. Indførelse af gruppeorganisering rummer
gode muligheder for, at serviceassistenterne kan samarbejde i det daglige arbejde og
skaber dermed bedre betingelser for at opbygge et nyt fagligt fællesskab som serviceas-
sistenter. Betingelserne afhænger af gruppeorganiseringens konkrete rammer, f.eks. om
der er afsat tid til fælles diskussioner i gruppen.
Portørerne har ihærdigt påpeget det uheldige i ledelsens effektiviserings- og besparelses-
mål i tilknytning til serviceassistentprojekterne. Portørernes konflikter med rengøringsassi-
stenterne og forskelle i de to faggruppers faggruppefællesskaber har umuliggjort en fælles
protest mod besparelserne. Derved udgør interessemodsætningerne mellem de tofaggrup-
per en vanskelighed i forhold til at opnå gode rammer for at skabe et godt arbejde.
Vi må konkludere, at den måde serviceassistentprojekterne er implementeret på har
betydet, at vanskelighederne for, at projekterne fører til et godt arbejde for begge grupper,
langt har overskygget mulighederne.
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Muligheder for at serviceassistentprojekter fører til et godt arbejde for begge grupper
Der findes potentielt muligheder for, at nedbrydning af faggrænser mellem portører og
rengøringsassistenter fører til et godt arbejde for begge grupper. På grund af serviceassi-
stentprojekternes konkrete udformning og gennemførelse er disse muligheder dog ikke
udnyttet.
Serviceassistenter med rengøringsbaggrund udtrykker i vores interviews ønske om at
overtage nogle traditionelle sygehjælperfunktioner. Det drejer sig især om sygehjælperop-
gaver, der ikke direkte retter sig mod personlig pleje af patienterne (f.eks. gangtræning).
Rengøringsassistenternes forbehold mod at udfordre faggrænserne til plejepersonalet viser,
hvordan sygehusbureakratiet og kønsarbejdsdelingen sætter restriktioner for, hvilke
ændringer de forestiller sig er mulige. Ligeledes ser portørgruppen integrationen af flere
af plejepersonalets opgaver i serviceassistentjobbet som en tilfredsstillende udviklings-
mulighed. Hvis begge faggrupper skal se udviklingsmuligheder i serviceassistentarbejdet,
må også opgaver udover faggruppernes traditionelle opgaver inddrages.
Her er plejefunktionerne oplagte, fordi de samtidig kunne bidrage til både statusløft og
jobberigelse for begge faggrupper. Vores analyse af de to faggruppers krav viser, at grup-
pernes visioner lammes af det eksisterende sygehusbureaukrati, hvis fordeling af arbejds-
opgaver og privilegier mellem mande- og kvindegrupper sætter snævre rammer om fag-
gruppernes forslag til organisering af servicearbejdet. Derfor forudsætter udvikling af nye
bud på organisering af servicearbejdet, at diskussioner om det konkrete arbejde sættes
ind i en bredere ramme end de eksisterende sygehuses organisering. Det illustrerer, at
udvikling af medarbejdernes visioner forudsætter længerevarende forløb med et vist frirum
til at udvikle nye idéer. Det er urealistisk at tro, at portørerne umiddelbart vil finde det
rimeligt, at de skal afgive dele af deres privilegier for at forbedre arbejdsforholdene for
rengøringsassistenterne. Det er derfor centralt, at portørgruppen kan opnå fordele ved at
blive serviceassistenter. For at indfri portørernes krav til arbejdet og samtidig udvikle
rengøringsassistenternes arbejde må de tofaggrupper derfor få lejlighed til at indgå
kompromiser i forandringsprocesserne. Teorien om virksomhedens socialforfatning
tydeliggør, at jo mindre enighed, der er om fælles kompromiser, jo mere latent modstand
vil være til stede. Derfor er kompromisdannelsen yderst vigtig for at få opbakning til
serviceassistentprojekterne fra begge faggrupper.
Det må forventes at kræve god tid at udvikle fælles kompromisforslag. På baggrund af
vores erfaringer med, at grupperne i stor udstrækning formulerer sig udfra deres nuværen-
de arbejdserfaringer, må det forventes, at udvikling af serviceassistentjobbet kræver
mulighed for en løbende udvikling i arbejdet, hvor de indgåede kompromiser kan
afprøves og videreudvikles. Serviceassistentprojekterne viser, at de største vanskeligheder
ikke er knyttet til selve implementeringsprocessen, men til rammerne for projektet (f.eks.
afgrænsninger til hvilke faggrupper der involveres, normering, rammer for gruppeorgani-
sering m.m.). Derfor vil øget medarbejderindflydelse kun føre til et godt arbejde, hvis
faggrupperne har væsentlig indflydelse på rammerne for udformningen af serviceassistent-
funktionen.
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Vi må derfor konkludere, at der er muligheder knyttet til at udvikle medarbejdernes idéer
til organisering af serviceassistentprojekterne, men at mulighederne ikke er udnyttet i de
analyserede serviceassistentprojekter.
Perspektiver i forhold til indførelse af serviceassistenter og et godt arbejde
Analysen af sygehusenes indførelse af serviceassistenter er interessant i en større sammen-
hæng, fordi det kan siges at være en kritisk case for undersøgelse af faggrænsened-
brydning mellem traditionelt kønsdominerede faggrupper. Bent Flyvbjerg definerer en
kritisk case som en case, der har strategisk betydning i forhold til en overordnet pro-
blemstilling. Formålet med at vælge en kritisk case er ifølge Flyvbjerg: "at opnå infor-
mation, som tillader logiske slutninger af typen "hvis det (ikke) gælder for denne case, så
gælder det for alle (ikke for nogen) cases" [Flyvbjerg, 1991, s. 149-150]. I vores tilfælde
kan man sige, at analyserne af serviceassistentprojekter kan bidrage til at opnå øget
forståelse af vanskeligheder og muligheder generelt for at nedbrydning af faggrænser
mellem to kønsdominerede faggrupper kan føre til et godt arbejde for begge grupper.
Serviceassistentprojekterne er strategiske i Flyvbjerg'sk forstand på grund af sygehus-
bureaukratiets meget skarpe og veldefinerede faggrænser. Man kan altså sige, at hvis
nedbrydningen af faggrænserne mellem portører og rengøringsassistenter kan føre til et
godt arbejde for begge grupper, så er der stor sandsynlighed for, at det vil kunne lade sig
gøre i lignende omstillingsprojekter. Vi må derfor forvente, at mulighederne på virksom-
heder med mindre skarpe faggrænser end sygehusene vil være bedre og vanskelighederne
mindre. Serviceassistentprojekterne som kritisk case på faggrænsenedbrydning under-
bygger også vigtigheden af at igangsætte forsøgsprojekter, der kan afdække og afprøve
konkrete udviklingsmuligheder, fordi erfaringerne med stor sandsynlighed kan overføres
til andre brancher.
Indførelse af serviceassistenter som eksempel på nedbrydning af faggrænser mellem to
kønsdominerede faggrupper tydeliggør behovet for en anderledes faglig strategi fra
fagforeningerne. I stedet for et traditionelt fokus på primært at varetage medlemmernes
løn og overenskomstforhold, har fagbevægelsen en vigtig rolle i at forhandle bedre
muligheder for og igangsætte processer, som giver de to faggrupper lejlighed til enkeltvis
at formulere og kollektivt at indgå kompromiser om og forhandle kravene. Det er centralt,
at faggruppernes udfordres i deres formulering af krav, så nye visioner og kompromismu-
ligheder kan udvikles. Endelig er det vigtigt, at fagbevægelsen i langt højere grad end
hidtil insisterer på, at projekterne følges af frivillighed og ikke af intensiveringer.
Fagbevægelsens opgave lettes af, at det også er i sygehusledelsernes interesse at undgå, at
konflikterne gentages på andre sygehuse, fordi det er tydeligt, at det ikke har været muligt
at tvinge medarbejderne til at acceptere faggrænsenedbrydningen. Desuden er det en
ledelsesfordel, at en medarbejderdefineret fleksibilitet på længere sigt kan forventes at
være mere økonomisk fordelagtigt end konflikter, højt sygefravær, tab af medarbejderer-
faringer ved opsigelser og manglende medarbejderopbakning til ledelsens intentioner. Der
er i hvert fald behov for forsøgs- og udviklingsarbejde, der kan indkredse, om disse
antagelser holder stik.
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Sygehusledelserne - og de faglige organisationer har for os at se to valg. Hvis sygehusene
fortsætter som hidtil og indfører serviceassistentprojekter med et minimum af medarbej-
derindflydelse og tæt fulgt af effektiviseringskrav, vil projekterne med stor sandsynlighed
resultere i konflikter og utilfredshed fra medarbejderne og lille frivillig opgaveglidning.
Derudover vil mange portører med stor sandsynlighed forlade sygehusene, fordi serviceas-
sistentjobbets indhold og arbejdsorganisering ikke kan opfylde portørernes krav til et godt
arbejde, og fordi mange portører, som typisk er tidligere håndværkere, kan finde job uden
for sygehusvæsenet. Derved mister sygehusene portørgruppens faglige erfaring og rutine.
De hidtidige erfaringer med indførelse af serviceassistenter viser, at der er få mandlige
ansøgere til jobbene, hvorfor serviceassistentjobbene tendentielt bliver et nyt kvindefag
med deraf følgende ringe arbejdsforhold, lav status og løn. Serviceassistentidéens
muligheder i forhold til at mindske kønsarbejdsdelingen indfries dermed ikke. Sygehusenes
muligheder for at rekruttere kvalificeret arbejdskraft, der kan bistå med en øget funktionel
fleksibilitet, mindskes, når serviceassistentjobbet bliver et kvindefag.
En anden mulighed er, at sygehusledelserne og fagbevægelsen tager de hidtidige erfaringer
med indførelse af serviceassistenter alvorligt og indser, at de skitserede konflikter kun kan
mindskes eller undgås, hvis indførelsen gribes væsentligt anderledes an, og hvis faggræn-
senedbrydningen har hele sygehusbureaukratiet som horisont og ikke bare magtmarginale
servicefunktioner.
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Bilag
Ensidigt, gentaget arbejde og tunge løft
- arbejdsmiljøproblemer for rengøringsassistenter og
portører
Som beskrevet i afsnit 3.1 er den tayloristiske arbejdsdeling kendetegnet ved høj grad af
adskillelse mellem planlæggende og udførende funktioner. Et kendetegn er desuden, at de
enkelte arbejdsopgaver er simple og kan standardiseres og kontrolleres. Overordnet
betyder den skarpe opdeling af arbejdsfunktioner, at den ergonomiske og indholdsmæssige
variation mindskes. Derudover betyder den tayloristiske organisering af arbejdet, at den
enkelte ansatte ofte kun får lille indflydelse på eget arbejde, hvilket kan forårsage
psykosociale arbejdsmiljøproblemer. (Køns)arbejdsdelingen betyder oveni, at mange
arbejdsfunktioner koncentreres i henholdsvis kvinde- og mandegrupper. Det har en række
arbejdsmiljøkonsekvenser. Vi vil i det følgende give en introduktion til 2 udbredte
arbejdsmiljøproblemer: Ensidigt, gentaget arbejde (EGA) for rengøringsassistenterne og
tunge løft for portørerne.
Ensidigt gentaget arbejde
Ensidigt gentaget arbejde (EGA) er kendetegnet ved, at arbejdet kun indeholder få, simple
arbejdsfunktioner, som gentages vedvarende gennem store dele af arbejdsdagen ofte i
fastlåste arbejdsstillinger. Ofte er store dele af kroppen inaktiv. Arbejdet foregår i højt
tempo, der oftest ikke styres af den enkelte arbejder, men af akkorder, maskintakt,
samlebånd eller arbejdsnormer (jvf. de detaljerede tidsudmålinger for hver enkelt af
rengøringsassistenternes arbejdsfunktion). Den enkelte medarbejder har generelt kun lille
indflydelse på, hvordan arbejdet tilrettelægges og udføres. EGA-arbejde er også kende-
tegnet ved, at der stilles store krav til koncentration og præcision i arbejdet1. [Lundbye
m.fl. 1988, Mikkelsen, 1994].
Der er ingen alment videnskabelige anerkendte kriterier for, hvor kort cyclustiden skal
være, før arbejdet er ensidigt, gentaget. Jo større cyclustiden er, jo mere har arbejdet
tendens til at opløse sig i uensartede bevægelser, men arbejdet kan stadig godt være
ensidigt. Der er heller ikke videnskabeligt belæg for, at ensidigt, gentaget arbejde skal
udføres et bestemt antal timer (f.eks. 3-4 timer dagligt) før det giver helbredsskader2.
[Mikkelsen, 1994]. Ensidigt, gentaget arbejde findes oftest inden for typiske kvinde-ar-
1
 Arbejdstilsynet har efter forhandling med arbejdsmarkedets parter lavet en definition af, hvad der i
arbejdsmiljølovgivningen forstås som EGA. Her er ensidigt gentaget arbejde defineret som arbejde, der gentages
mindst 2 gange i minuttet (det vil sige med en cyclustid under 30 sekunder) eller arbejde, der belaster de samme
muskler i mindst halvdelen af arbejdstiden. Arbejdstilsynets indsats vil især rette sig mod jobfunktioner, hvor
EGA foretages mere end 3-4 timer dagligt. [AT, 1994].
Arbejdstilsynets EGA-definition må derfor ses som en politisk/administrativ fastsat grænse.
bejdsområder3 [Drewes Nielsen, 1994].
I de seneste 10-20 år har videnskabelige undersøgelser frembragt en betydelig dokumenta-
tion for sammenhæng mellem ensidigt, gentaget arbejde og besvær og lidelser i be-
vægeapparatet [Mikkelsen, 1994]. Når de sammen bevægelser gentages i arbejdet (arbejdet
er repetitivt) betyder det, at de samme muskler, sener og led belastet uden tilstrækkelig tid
til at restitueres [Lundbye m.fl., 1988]. Hvis arbejdet er ensidigt (statisk), er de samme
muskler konstant spændt. Når en rengøringsassistent vasker gulve, arbejder hun f.eks.
med armene let løftede og ud fra kroppen for at svinge moppen, nakken må holdes bøjet
for at se støvet på gulvet, og hænderne er konstant spændte om skaftet. De dybereliggende
muskler i f.eks. skulderen arbejder statisk, fordi skulderens muskler skal stabilisere
armenes og skuldrenes bevægelser [Jensen, 1992]. Konstant spændte muskler får ikke
tilført tilstrækkeligt ilt- og næringsholdigt blod og kan ikke tilstrækkeligt dræne af-
faldsstoffer væk fra musklerne.
Mange af skaderne som følge af ensidigt, gentaget arbejde opstår som et samspil mellem
flere forskellige forhold i arbejdssituationen og det enkelte individ4. [Hviid Andersen
m.fl., 1985]. På kort sigt kan ensidigt, gentaget arbejde fremkalde gener som for ek-
sempel muskelspændinger i nakke/skuldre og hovedpine. Men ensidigt, gentaget arbejde
kan efter længere tids belastning resultere i alvorlige gener og lidelser i skulder/nakke,
hænder, arme og (lænde)ryg f.eks. myoser/muskelinfiltrationer, slidgigt, seneskede- og
muskelbetændelse (f.eks. tennisalbue), nedsat bevægelighed i led, følelsesløshed og nedsat
kraft i hænder og fingre, diskusprolaps og dårligt blodomløb. I alvorlige tilfælde, kan
lidelserne blive kroniske. [Hviid Andersen, 1985 og Lundbye m.fl., 1988]. Undersøgelser
viser også, at monotont tempoarbejde kan føre til psykosomatiske lidelser som hjerte/kar-
sygdomme [Lundbye m.fl. 1988].
Generne som følge af ensidigt, gentaget arbejde kan være alvorlige. Mange bliver ude af
stand til at udføre erhvervsarbejde. Selv almindeligt husarbejde (f.eks. at støvsuge eller
skrælle kartofler), som kræver, at musklerne i skuldre, nakke og arme bruges, kan blive
meget smertefuldt og i alvorlige tilfælde uoverkommeligt [Hviid Andersen, 1985].
Risikoen for udvikling af skulder- og nakkesmerter er betydeligt større, jo flere år man
har udført ensidigt, gentaget arbejde [Lings, 1994]. Fra 1986 til 1994 blev anmeldt 7727
arbejdsskader som følge af ensidigt, gentaget arbejde svarende til ca. 860 om året
[Arbejdsministeriet, 1996]. Det reelle antal arbejdsskader må forventes at være langt
3
 Ensidigt, gentaget arbejde udføres typisk af kvinder ansat inden for rengøring, tekstil- og beklædningsin-
dustri, nærings- og nydelsesmiddelindustri eller træ- og møbelindustri. Desuden findes ensidigt, gentaget arbejde
ved mange samlebånds- og pakkefunktioner [Mikkelsen, 1994 og Lundbye m.fl., 1988]. Der foreligger ingen
præcise tal på, hvor udbredt ensidigt, gentaget arbejde er, men Arbejdstilsynet anslog i 1988, at næsten 300.000
danskere har job, der er præget af ensidigt gentaget arbejde. Heraf er ca. 2/3 kvinder. [Csonka og Thaulow,
1995; AT, 1988].
4
 Symptomerne er ofte sammensatte og betegnes derfor syndromer som "Symaskinesyndromet"
(Occupational cervicobrachial disorder OCD). Symaskinesyndromet, der omfatter arbejdsbetinget nakke-, skulder
og armbesvær er ikke forbeholdt syersker. Navnet skyldes, at syersker er en af de mest belastede faggrupper.
[Hviid Andersen m.fl., 1985].
højere dels på grund af medicinske diagnoseproblemer5 - dels fordi kroniske nakke-
skuldersmerter først i 1993 blev optaget på erhvervssygdomslisten og stadig med strenge
restriktioner på betingelserne6 [Arbejdsskadesstyrelsen, 1995].
Ensidigt, gentaget arbejde forringer også det psykosociale arbejdsmiljø. Ensidigt gentaget
arbejde er ofte præget af både store krav til opmærksomhed samtidig med at selvbe-
stemmelsen og kontrollen over arbejdet er lille (jvf. de nøje udmålte og fastlagte arbejds-
planer for rengøringsassistenterne). Sammen med et højt tempo, lille brug af kvalifikatio-
ner og få muligheder for samarbejde, er det nogle af kilderne til psykosociale og
psykosomatiske gener og lidelser. Ensidigt, gentaget arbejde kan f.eks forårsage
kedsomhed, stress og psykisk træthed. Generne kan udvikle sig til angst-anfald og
depressive træk med lav selvfølelse og apati [Lundbye m.fl., 1988; AT, 1988; Arbejds-
ministeriet, 1993, Drewes Nielsen, 1994]. De psykosociale belastninger kan også fremkal-
de eller forværre fysiske symptomer for eksempel muskelspændinger og forhøjet blodtryk
[Drewes Nielsen, 1994 og Lundbye m.fl., 1988].
Kroppens fysiologiske reaktioner på EGA er afhængigt af samspillet mellem en række
faktorer som varighed af det belastende arbejde, den krævede muskelkraft, hvilke
muskler, sener og led der anvendes og hvordan de præcist bruges/belastes, arbejds-
stillingerne samt hyppighed og varighed af pauser. [Lundbye m.fl., 1988]. Der mangler
viden om disse områder med henblik på at give præcise anbefalinger til, hvordan arbejdet
og arbejdspladsen bør indrettes for at indgå helbredsskader. Derfor anbefaler arbejds-
fysiologer, at mindske den del af arbejdsdagen, hvor den enkelte udfører ensidigt, gen-
taget arbejde, og at den resterende del af arbejdstiden anvendes på funktioner, som giver
mere ergonomisk variation i arbejdet. [Jensen, 1994].
5
 Gener og lidelser som følge af ensidigt, gentaget arbejde har oftest meget varierende symptomer med store
individuelle forskelle. Flere af generne kan ikke diagnosticeres med såkaldte objektive metoder som blodprøver
og røntgen. Der mangler derfor i mange tilfælde overensstemmelse mellem personernes subjektive beskrivelser
af deres smerter og besvær og de objektive fund i lægeundersøgelserne. Derfor er mange personer med arbejds-
skader blevet fejldiagnostiseret som psykisk syge på grund af deres vedvarende klager over ubestemmelige
smerter i bevægeapparatet. Desuden medfører forkerte diagnoser risiko for at patienterne fejlbehandles [Hviid
Andersen m.fl., 1985 og Lings, 1994].
Kroniske nakke-skuldersmerter kan kun godkendes som erhvervssygdom, hvis personen har været
beskæftiget med ensidigt, gentaget arbejde i 108 måneder over 12 år eller 9 måneders arbejde årligt i 18 år.
Halvtidsarbejde, gentagen barselsorlov eller ansættelse under 12 år kan forhindre erstatning.
[Arbejdsskadesstyrelsen, 1995].
Tunge løft
Den skarpe tayloristiske arbejdsdeling medfører ikke bare, at nogle arbejdsfunktioner
belastes af ensidigt, gentaget arbejde. Den fører også til, at de tunge arbejdsfunktioner
koncentreres i andre jobs (jvf. for eksempel, at portørernes "monopol" på transport-
funktionerne betyder, at de udfører mange tunge løft, forflytninger og skub/træk, mens det
lettere fysiske arbejde som f.eks. rengøring varetages af andre fag-grupper).
Løft og forflytninger belaster kroppens led, muskler og sener især omkring ryggen. Hvis
løftene er tunge eller gentages ofte belastes også hjerte og kredsløb. Tunge løft og
forflytninger kan føre til skader, hvis belastningen er for stor eller uventet eller hvis
løftene gentages uden tilstrækkelig tid til restituering [AT, 1994a].
Rygskader kan opstå som både arbejdsulykker og arbejdsbetingede lidelser. Uventede
belastninger f.eks. pludselige ryk fra en patient kan forårsage akutte lændesmerter.
Gentagne smaskader menes at kunne fremkalde varige og mere alvorlige skader [Lings,
1994]. Konkret kan tunge løft og forflytninger føre til diskusprolaps, hold i ryggen,
slidgigt, knoglebrud og forstuvninger samt muskel- og senelidelser i ryg, nakke, arme og
ben (f.eks. ischias). Skaderne kan føre til kroniske lidelser, og tab af arbejdsevne. [AT,
1994a og Lings, 1994]. Ligesom for ensidigt, gentaget arbejde er det ofte også vanskeligt
at dokumentere skader i bevægeapparatet forårsaget af tunge løft7 [Lings, 1994]. I de
fleste tilfælde kan skaderne ikke udbedres, og man må nøjes med at forsøge at lindre
symptomerne [Lings, 1994].
I perioden 1992-1994 blev der anmeldt 3.662 skader som følge af tunge løft
[Arbejdsministeriet, 1996]. Ryglidelser er årsag til 9 - 14% af de langvarige syge-
meldinger og den næsthyppigste årsag til førtidspensionering [Lings, 1994]. Derfor har
tunge løft store samfundsøkonomiske konsekvenser.
Helbredseffekten af tunge løft og forflytninger afhænger af en række faktorer f.eks.
byrdens vægt og form8, samlet vægt af alle løft gennem arbejdsdagen, arbejdsstillingerne,
tempoet, arbejdsstedets indretning samt hyppighed af andet rygbelastende arbejde som
skub og træk. Der mangler brugbare mål for, hvordan den samlede belastning opgøres og
derfor også for de nøjagtige sammenhænge mellem belastninger og sygdomsrisiko [AT,
1994a og Lings, 1994]. De seneste års forskning har vist, at også psykosociale faktorer er
væsentlige for effekterne af tunge løft. Ringe arbejdsindhold, lille social støtte på arbejds-
pladsen og stort arbejdspres øger risikoen for skader som følge af tunge løft. Risikoen for
at få ondt i ryggen er 2lA større, hvis man ikke kan lide sit arbejde. Det vides ikke, om
7
 Der er ikke enighed i lægeverdenen om, hvordan de forskellige diagnoser defineres og afgrænses, hvorfor
der kan være stor variation mellem forskellige lægers diagnoser
[Lings, 1994].
8
 Det kan f.eks. være vanskeligt ved løft og forflytning af patienter at holde dem tæt på kroppen og få godt
fat i "byrden". Desuden kan patienter pludselig bevæge sig i ryk, hvilket forøger risikoen for arbejdsskader.
de psykosociale faktorer er årsager eller "bare" forværrer symptomerne9 [Lings, 1994].
Det betyder dog ikke, at der mangler viden om, hvordan skader som følge af tunge løft
kan forebygges. Arbejdsskader som følge af tunge løft og personhåndtering kan fore-
bygges ved at mindske omfanget af løft for den enkelte. Det kan ske ved både tekniske og
arbejdsorganisatoriske foranstaltninger. For eksempel kan løftearbejdet fordeles på flere
personer, så løftene varieres med aflastende arbejdsopgaver, der kan anvendes tekniske
hjælpemidler, arbejdsstedet må indrettes, så forværrende faktorer mindskes og arbejdet må
tilrettelægges, så skadelige arbejdsstillinger undgås. Desuden er et forbedret psykosocialt
arbejdsmiljø vigtigt. Der er ikke videnskabelig dokumentation for, at pausegymnastik og
motion har forebyggende virkning. [AT, 1994a; Lings, 1994].
Muskelstyrken varierer med køn og alder. Muskelstyrken er maksimal i 20-30 års alderen
og synker gradvist. Kvinders muskelstyrke er i gennemsnit kun 2/3 af mænds [Lings,
1994]. Tallene dækker dog over store individuelle variationer. Således kan de stærkeste
blandt kvinder have mere muskelkraft end de svageste blandt mænd. Desuden er der ingen
sammenhæng mellem muskelstyrke og risiko for at få ondt i ryggen. Svage kvinder får
ikke oftere rygsmerter end stærke mænd [Lings, 1994]. Det er derfor delvist en myte, at
kvinder ikke kan løfte, selvom der selvfølgelig skal tages hensyn til både mænd og
kvinder ved løftene.
9
 For eksempel kan manglende social støtte føre til manglende samarbejde om løftene, så risikoen for skader
stiger. Et dårligt samarbejdsklima kan også forværre de subjektive følelser af smerter [Lings, 1994],
